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1 Forord 
Arbeidet med denne oppgaven har vært en lærerik og engasjerende prosess. Vi har hatt god nytte 
av å drøfte problemstillinger og tanker med hverandre underveis. Utover vårt samarbeid er det 
flere som har bidratt til at denne oppgaven nå er en realitet. 
 
Først og fremst en takk til Henning Jakhelln, som ved sine spørsmål og problematiseringer har 
guidet oss i riktig retningen av det som for oss var et landskap av ukjent lovtekst og lovhistorie. 
Din oppmuntrende veiledning ga oss alltid ny motivasjon og giv etter møtene.    
 
For å få ytterligere kunnskap om de relevante hensyn for oppgavens vurdering har vi innhentet 
synspunkter fra personer med ulik tilknytning til offentlig sektor. De som engasjert delte av sin 
kunnskap og erfaring med oss var: Torgeir Bjørnaraa
1
, Harald Baldersheim
2
, Erik Magnus Boe
3
, 
Terje Gerhard Andersen
4
, Knut Ulleberg
5
, Ingerid Utvik
6
 og Randi Stensaker
7
. Takk skal dere ha 
for at dere tok tid til oss i en travel arbeidshverdag. 
 
Vi har for øvrig fått gode innspill fra familie og venner i forbindelse med arbeidet. En ekstra takk 
fortjener Linn Kristin Evju, Cathrines far og Malins mor for korrekturlesing.  
 
Malins samboer Harald og sønn Oliver fortjener også en oppmerksomhet for støtten de har gitt 
oss i skriveprosessen.  
                                                 
1
 Forfatter av Norsk tjenestemannsrett og seniorrådgiver i Fornyings- og administrasjonsdepartementet 
2
 Professor i statsvitenskap, UiO 
3
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4
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5
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6
 Jurist, Norsk Tjenestemannslag 
7
 Kartellsekretær, LO-Stat 
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2 Innledning 
Arbeidsmiljøloven regulerer i dag alle arbeidstakeres arbeidsforhold i både statlig, 
kommunal og privat sektor.
8
 Offentlig sektor er omfattet av en mengde særregler. Deler av 
særreglene har sin bakgrunn i systemtrekk ved offentlig sektor, men enkelte regler synes å 
være historisk snarere enn legislativt begrunnet.  
 
Det er bred enighet om at offentlig og privat sektor er ulike, men ikke hvor langt ulikhetene 
rekker. Det er heller ikke enighet om ulikhetene tilsier at det bør være ulike regler knyttet 
til opphør av arbeidsforhold. Når stillingsvern forøvrig reguleres av arbeidsmiljøloven, er 
det ikke naturlig at også den sektor som bestemmer vilkårene for arbeidslivet forøvrig, skal 
følge de samme vilkårene? Vil ikke den enkelte arbeidstaker rammes like hardt? 
 
I statlig sektor opereres det med et ”sterkt stillingsvern” for arbeidstakere som oppfyller 
bestemte krav. Begrunnelsen for det sterke stillingsvernet, samt grensene for hvem som 
innrømmes det, er hentet fra en tid da stillingsvernsregler og samfunnsforhold var svært 
annerledes enn i dag. Kommunalt ansatte er holdt utenfor dette styrkede vernet uten noen 
klar og entydig begrunnelse. 
 
I de siste årene har problemstillingen vært gjenstand for utredninger og lovforslag, uten at 
dette har båret frukter i form av lovendringer. Utviklingen forøvrig har gått i retning av en 
mer helhetlig regulering av arbeidsforhold. Man var også langt på vei med et grep for 
statlige tjenestemenn, ved lovforslag om ny lov om embets- og tjenestemenn. Loven ble 
imidlertid opphevet før den trådte i kraft.  
                                                 
8
 Ved referanse til kommune sikter vi til både primærkommuner og fylkeskommuner, med mindre de 
eksplisitt behandles separat. Tilsvarende ved henvisning til kommunalt ansatte. 
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2.1 Problemstilling 
Oppgavens problemstilling er: Offentlige ansattes stillingsvern – en analyse av behovet for 
særregler, herunder om saklighetskravet oppstiller tilstrekkelig vern. 
 
Analysen av om behovet for særregler for offentlige ansattes stillingsvern foretar vi 
abstrahert fra dagens regelverk. Dette fordi vi ønsker å identifisere de særpreg ved offentlig 
sektor som på prinsipielt grunnlag kan tjene som begrunnelse for særregulering av 
stillingsvernet, uavhengig av det skillet som i dag gjelder mellom embetsmenn, 
tjenestemenn og kommunalt ansatte. Dagens regelverk hevdes fra flere hold å være 
historisk snarere enn legislativt begrunnet, og en drøfting på bakgrunn av gjeldende regler 
vil da trekke oppmerksomheten bort fra prinsipielle synspunkter som kan argumentere for 
særregler. 
 
Behovet for særregler oppstår først dersom man kan konstatere at offentlig sektor har 
særtrekk, og at disse særtrekkene er av slik karakter at de kan begrunne særregler. Vi vil 
derfor først se på de særtrekkene som gjør seg gjeldende i offentlig sektor ved 
sammenligning med den private delen av arbeidslivet. Videre vil vi vurdere hvilke behov 
og krav som gjør seg gjeldene på bakgrunn av disse særtrekkene, og om disse kan ha 
sammenheng med stillingsvernsreglene.  
 
Dernest vil vi vurdere om saklighetskravet etter arbeidsmiljøloven er egnet til å ivareta 
behovene og kravene, eller om de kan tjene som begrunnelse for et særlig stillingsvern i 
offentlig sektor.  
 
2.2 Metode og fremgangsmåte 
Oppgaven er en de lege ferenda vurdering av om det bør være særregler for offentlige 
ansattes stillingsvern. For å få kunnskap om de relevante hensyn for vurderingen har vi 
innhentet synspunkter fra personer med ulik tilknytning til offentlig sektor. Disse har gitt 
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oss innblikk i ulike problemer som kan oppstå og hva de ulike partene mener er 
tilfredsstillende løsninger.  
 
En del av gjeldende lovregler for statlig ansatte er under behandling i Fornyings- og 
administrasjonsdepartementet. Departementets vurderinger er imidlertid foretatt under 
forutsetning av at dagens tjenestemannslov ikke vil bli opphevet. Dette skiller seg da fra 
vår vurdering i og med at vår analyse skal besvare om det eksisterer behov for særregler på 
prinsipielt grunnlag. Innblikk i departementets prosess har likevel vist seg svært nyttig for 
vår forståelse av dagens situasjon. 
 
2.3 Den videre fremstilling 
Innledningsvis i oppgaven trekker vi frem hvordan stillingsvernsreglene har utviklet seg det 
siste århundret, og hvilke lover som i dag regulerer stillingsvern. Videre følger en kortfattet 
oversikt over offentlig sektor i dag. Offentlig sektors særpreg er trukket frem i kapittel fem, 
og på denne bakgrunn vurderes de særlige krav og behov som gjør seg gjeldende for 
offentlige ansatte. Disse springer ut av behovet for uavhengighet, som danner en rød tråd 
gjennom oppgaven. I kapittel syv er saklighetskravet analysert med henblikk på å finne ut 
om det er egnet til å ivareta offentlige ansattes behov for stillingsvern. Dagens 
stillingsvernsregler for offentlige ansatte trukket inn for å belyse ulikheter, herunder 
fordeler og svakheter ved disse. Noen særspørsmål som knytter seg til stillingsvernet er 
siden tatt opp i kraft av å påvirke de offentlige ansattes reelle uavhengighet. I kapittel åtte 
er saksbehandlingsregler og prosessregler i forvaltningsloven sammenlignet med 
arbeidsmiljølovens løsninger. Sammenligningen skal besvare om arbeidsmiljølovens regler 
er tilstrekkelige for offentlige ansatte, fra vurderingen av om oppsigelse er nødvendig, til en 
eventuell tvist om oppsigelsens saklighet er avgjort. Avslutningsvis følger konklusjon og 
de tanker vi har gjort oss om hvilke videre utredninger det er behov for. 
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3 Rettskildebildet 
3.1 Stillingsvernets utvikling det siste århundret 
Den første norske lov om offentlige tjenestemenn ble vedtatt 15. februar 1918. Loven 
skulle gjelde alle offentlige ansatte, men ble aldri satt i kraft for fylkeskommunale og 
kommunale tjenestemenn. Opphør av arbeidsforhold for embetsmenn var regulert i 
Grunnloven § 22 og ble ikke omfattet av loven.  
 
Loven ble gitt på bakgrunn av et ønske om en samlet regulering av stillingsvernet for 
offentlige tjenestemenn. Frem til 1918 var det ikke noen klar rettsoppfatning av adgangen 
til avskjed og oppsigelse av tjenestemenn, med unntak av de fragmentariske lovreglene 
som gjaldt for enkelte offentlige stillinger, som for eksempel lærere.
9
 Man ønsket derfor en 
felles lov som skulle beskytte alle offentlige ansatte mot vilkårlig avskjed.
10
 Særlig ble 
behovet for uavhengighet fremholdt som en sentral begrunnelse for loven.   
 
”Man har set, at arbeidsiveren, initiativet, og motet til at fremholde sine meninger i 
tjenesteanliggender kræver som sin forutsætning at tjenestemanden ogsaa vet at stillingen 
er hans, saaleænge han gjør sin pligt, og at hans arbeide vil bli retfærdig bedømt og 
paaskjønnet naar det gjelder forfremmelse.”11 
 
Innføring av det sterke stillingsvernet bør også ses på bakgrunn av at arbeid i staten normalt 
var et valg av livsvei på denne tiden og som betaling for dette skulle man gis et vern mot å 
bli oppsagt.
12
 En rekke faktiske forhold dannet også bakteppe for denne loven. Antallet 
offentlige ansatte var økt betraktelig de siste 40 år forut for loven, stadig flere var 
                                                 
9
 Lov om folkeskolen på landet av 26. juni 1889 (nr 1) § 34, Lov om folkeskolen i kjøpstedene av 26. Juni 
1889 (nr 2) § 34 
10
 Ot.prp.nr. 38 (1915) s. 1, 18 m.fl. 
11
 Ot.prp.nr 38 (1915) s. 26 
12
 Se f.eks. NOU 1991: 8 s.124 
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fagorganisert og ønsket om å forhindre streiker i staten var derved en faktor. Videre ble det 
reist krav om forhandlingsrett for statstjenestemennene.
13
 
 
I mellomkrigstiden kunne ses en fremvekst av tanken om en balansering av maktforholdet 
mellom stat og borger. For å verne om den svake part oppsto en teori om en skranke for 
den mektige parts handlinger overfor den svakere part, et krav om ikke å ta utenforliggende 
hensyn eller misbruke makt.
14
 Forvaltningsrettens saklighetskrav vokste frem gjennom 
rettspraksis, ved for eksempel raadhushospits dommen i Rt. 1933 s. 548, hvor Høyesterett 
fant et vedtak om nektelse av skjenkebevilling ugyldig da den var ” … begrunnet i 
utenforliggende ikke-saklige hensyn.” Dette representerer derved en skranke for hvilke 
hensyn som kan tas ved arbeidsgivers oppsigelse av arbeidsforhold i offentlig sektor.
15
 
Fremveksten av et saklighetskrav generelt ga seg videre utslag i arbeidsretten, som også 
preges av den samme maktubalansen mellom kontraktspartene. 
 
Lov om arbeidervern av 1936 oppstilte det første lovfestede krav om saklig grunn for 
oppsigelse av arbeidstakere generelt. Stillingsvernet ble ansett for å bryte med daværende 
rettsstilling, som innebar en så godt som uinnskrenket rett til oppsigelse fra arbeidsgivers 
side, uten krav til begrunnelse.
16
 Dommen i Rt. 1935 s. 467 anfører dette syn i et obiter 
dictum, der Høyesterett uttaler at en arbeidsgiver kunne si opp sine arbeidstakere ” ... efter 
eget skjønn og godtstykke”.  Det var ikke nødvendig å påvise ” ... noget forsvarlig grunnlag 
eller nogen grunn overhodet”.17 I motsatt retning går imidlertid Rt. 1930 s. 437, hvor det 
var spørsmål om oppsigelige lærere kunne bli sagt opp for å redusere lønnen. Det indikeres 
at det allerede forelå en skranke for hvilke forhold som kan begrunne en oppsigelse ved 
uttalelsen: ”… at den er skjedd av fullt saklige grunner og av hensyn til kommunens 
                                                 
13
 Ot.prp.nr 38 (1915)  se feks Bilag s. 63. Se også Rapport, FAD (2007) s. 49 flg. hvor dette er omtalt 
14
 Juridisk teori hadde betydning for denne rettsutvilkingen, se Eckhoff  (2006) s. 367 
15
 Oppsigelse av offentlige tjenestemenn er enkeltvedtak, jf. fvl § 2 
16
 Ot.prp nr 31 (1935) s. 45, 48 
17
 Rt. 1935 s. 467, side 471 
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økonomi.”18 Dommene vitner om en noe uavklart rettsstilling.  I juridisk litteratur var det 
trukket frem at de rene sjikanøse oppsigelser, som bare er ment å skade en annen, var 
rettsstridig og dette må anses for å være en nedre grense før loven trådte i kraft.
19
  
 
Mens arbeidstakere i det private arbeidsliv tilsynelatende var underlagt arbeidsgivers nåde 
frem til 1936, representerte forvaltningsrettslige prinsipper skranker for hva arbeidsgivere i 
offentlig sektor kunne foreta seg. Dette gjaldt offentlig sektor generelt, på tvers av den 
grense som ble etablert mellom statlig og kommunalt ansatte, da tjenestemannloven kun ble 
satt i kraft for statlige ansatte.  
 
Det ble i 1956 foretatt en revisjon av arbeidervernloven. En praktisk viktig endring var 
blant annet at arbeidstakeren kunne kreve gjeninntreden i stillingen dersom retten fant 
oppsigelsen uberettiget etter saklighetskravet.
20
 I 1977 ble det vedtatt en ny 
arbeidsmiljølov.
21
 Her ble arbeidstaker gitt rett til å stå i stillingen under tvist om 
oppsigelsens saklighet.
22
 Denne loven forutsatte at kravet til saklig grunn skulle praktiseres 
strengere enn tidligere lovgivning, og at kravet ikke skulle være statisk. 
Saklighetsvurderingen ved oppsigelse med bakgrunn i virksomhetens forhold ble utvidet til 
å omfatte en interesseavveiing mellom virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen 
påfører arbeidstakeren. Videre skulle rimelighetsbetraktninger trekkes inn i 
saklighetsvurderingen som en viktig faktor.
 23
 
 
Det ble også vedtatt en ny tjenestemannslov i 1977, som skulle sikre at arbeidstakere i 
staten fremdeles hadde bedre vern og rettssikkerhet enn øvrige arbeidstakere.
24
 Man 
                                                 
18
 Se NOU 1995: 18 Vedlegg 3 pkt. 13, hvor dommen er omtalt 
19
 Fanebust (2001) s. 41 Se også forarbeider til arbeidervernloven  av 1956: Innstilling II om revisjon av visse 
deler av arbeidervernloven  s. 38 
20
 Se Innstilling II om revisjon av visse deler av arbeidervernloven  s. 40 
21
 Lov om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. av 4. februar 1977 nr. 77 
22
 Aml 1977 § 61 
23
 Ot.prp.nr 41 (1975-76) s. 72 
24
 Lov om statens tjenestemenn av 10. juni 1977 nr 65, se Ot.prp.nr 44 (1976-77) s. 6 
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forsøkte å legge reglene så nær den nye arbeidsmiljøloven som mulig. Allerede da ble det 
fra enkelte hold hevdet at det neppe var behov for en tjenestemannslov ved siden av 
arbeidsmiljøloven.
25
 
  
Ved arbeidet med den nye loven ble det anført at det ikke var tilstrekkelig grunnlag til å 
gjøre tjenestemannsloven gjeldene for kommunale tjenestemenn. Begrunnelsen var blant 
annet at kommunene selv skulle ha bestemmelsesrett når det gjaldt arbeids- og lønnsvilkår. 
Forholdene ble ansett for allerede å være tilstrekkelig regulert i tariffavtaler, man så derfor 
ikke fordelen av å ha en lov som skulle regulere samme forhold ved siden av tariffavtalene 
som nå innholdt fellesbestemmelser for kommunalt ansatte. For dem tilfeller som ikke var 
regulert, eller der man ønsket å ha bestemmelser tilsvarende tjenestemannsloven, kunne 
partene benytte seg av avtalefriheten.
26
  
 
I 1983 trådte dagens tjenestemannslov i kraft.
27
 Denne loven omfatter også embetsmenn. 
Ettersom skillet mellom embetsmenn og tjenestemenn ikke lengre var fremtredene ønsket 
man gi begge grupper mest mulig like bestemmelser.
28
 I forarbeidene la departementet vekt 
på at statsansattes arbeidsforhold var annerledes enn i det private arbeidsliv, og at det 
derfor fortsatt var behov for en egen lov for statsansatte. Dette ble begrunnet med at det 
stilles særkrav til tjenestemenn som utøver offentligrettslig myndighet overfor landets 
borgere og at tjenesten står under Stortingets og regjeringens politiske ledelse. I tillegg ble 
det lagt vekt på at statsbudsjettet representerer en styringsmekanisme av et annet slag enn 
styringsmekanismen i det private arbeidsliv. Videre uttalte departementet at 
tjenestemannslovens rammer ” … representerer de krav som må stilles til ordninger som 
sikrer en forsvarlig saksbehandling og til en utbalansering av ledelsens og arbeidstakernes 
ofte motstridende interesser”.29  
                                                 
25
 Se feks Ot.prp.nr 72 (1981-1982) s. 5 
26
 Tjenestemannskomiteén  s.12 
27
 Lov om statens tjenestemenn m.m. av 4. mars 1983 nr 3 
28
 Ot.prp.nr 72 (1981-82) s. 2 
29
 Ot.prp.nr 72 (1981-82) s. 4-5 
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Som en følge av EØS-samarbeidet ble en rekke endringer i arbeidsmiljøloven vedtatt på 
90-tallet, blant annet regler knyttet til virksomhetsoverdragelse og masseoppsigelse. 
Arbeidstakernes ytringsfrihet ble styrket ved vedtakelsen av ny grunnlovsbestemmelse i 
2004. Dette ble fulgt opp av regler om retten til å varsle og forbud mot gjengjeldelse i 
arbeidsmiljøloven.
30
 Etter vedtakelsen av dagens arbeidsmiljølov fikk man også et vern 
mot diskriminering.
31
  
 
Endringene i arbeidsmiljøloven har gått i retning av et høyere beskyttelsesnivå og styrkede 
arbeidstakerrettigheter, og nåværende arbeidsmiljølov av 2005 tok ytterligere skritt i denne 
retning. 
 
3.2 Særregler for stillingsvern, legislativt eller historisk begrunnet? 
I korte trekk kan graden av særregler knyttet til stillingsvernet sies å være på en 
nedadgående kurve. Fra saklighetskravet vokste frem i mellomkrigstiden, og kumulerte 
med det lovfestede kravet til saklig grunn i 1936 har det gjennomgått en omfattende 
utvikling i favør av arbeidstaker. I takt med at saklighetskravets innhold er skjerpet, er 
antall særreguleringer av stillingsvernet redusert. Ved vedtakelsen av den første 
tjenestemannsloven i 1918 var særregulering av stillingsvernet på fremmarsj, og flere 
grupper av arbeidstakere hadde egne bestemmelser. Denne utviklingen er nå snudd, ved at 
stadig flere er omfattet av stillingsvernsreglene i arbeidsmiljøloven. Statsforetaksloven av 
1991, opplæringsloven av 1998 og helseforetaksloven av 2001 er blant de lovendringer 
som har opphevet tidligere særreguleringer for å innlemme blant annet 
stillingsvernsreglene i arbeidsmiljøloven. 
 
Lærere hadde særregler ved rettsvilkårsavtalen av 1984, som ble avløst av opplæringsloven 
med overgangsbestemmelser og arbeidsmiljøloven. I forarbeidene til opplæringsloven 
                                                 
30
 Grl § 100, se Ot.prp.nr 49 (2004-2005) s. 128 
31
 Ot.prp.nr 49 (2004-2005) s. 193 
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kommer det frem at saklighetskravet i arbeidsretten så vel som i forvaltningsretten tilsier at 
det ikke lenger er noen grunn til å opprettholde de særregler som gjelder for oppsigelse av 
undervisningspersonalet.
32
 Særreglene fulgte da av grunnskolelovens § 17 og 
rettsvilkårsavtalen, som i korte trekk fastslo at 2/3 av lærerne skulle være ansatt i 
uoppsigelige stillinger. Lærere er nå omfattet av arbeidsmiljølovens regler om stillingsvern, 
da opplæringsloven ikke har noen særreguleringer.
33
 
 
Ved statsforetaksloven ble arbeidstakere i statseide bedrifter trukket ut av 
tjenestemannslovens virkeområde og underlagt arbeidsmiljølovens regulering også for 
stillingsvernet.
34
 Det samme ble gjort ved helseforetaksloven for ansatte i helseforetak.
35
 I 
forarbeidene til statsforetaksloven og opplæringsloven vises det til at saklighetskravet anses 
for å oppstille tilstrekkelig stillingsvern for arbeidstakerne.
36
 
 
Felles for disse endringene er at de henviser til saklighetskravets utvikling og at terskelen 
for hva som ansees for saklig er betydelig skjerpet siden særreglenes vedtakelse. Med 
denne bakgrunn kan det derfor stilles spørsmål ved behovet for særregler.  
 
Et mulig fravær av behov for særregler kan understøttes av lovarbeidet med ny embets- og 
tjenestemannslov. Loven oppstod på bakgrunn av et ønske om at flest mulig arbeidsforhold 
i både offentlig og privat virksomhet skulle ha felles stillingsvernregler. En harmonisering 
slik loven tok sikte på, skulle være et bidrag i prosessen med ytterligere å redusere skillet 
mellom det private og offentlige arbeidsmarkedet. Både daværende arbeids- og 
sosialdepartement og forbruker- og administrasjonsdepartement anførte at det alminnelige 
stillingsvernet i arbeidsmiljøloven måtte anses som godt nok til å ivareta de samme 
                                                 
32
 NOU 1995: 18, Vedlegg  2, punkt 31 
33
 Oppl. § 16-2 har imidlertid en overgangsbestemmelse som gir  uoppsigelige lærere ved opplæringslovens    
vedtagelse rett til fortsatt uoppsigelighet 
34
 NOU 1991: 8 Vedlegg I, behandler de arbeidsrettslige spørsmål i den forbindelse 
35
 Se Ot.prp.nr 66 (2000-2001) s. 41 
36
 NOU 1995:18, pkt 22.6 og 23 
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hensynene som tjenestemannsloven, som for eksempel hensynet til integritet, 
uavhengighet, og utøvelse av ytringsfrihet.
37
 Også arbeidslivslovutvalget var av denne 
oppfatningen.
38
 
 
Loven ble opphevet før den trådte i kraft, da partiene som kom til regjeringsmakten i 2005 
var i mot en harmonisering av lovene. De hadde uttalt seg om at den nye loven ville fjerne 
sentrale elementer i forvaltnings- og tjenestemannsretten. Etter deres mening ble 
grunnleggende rettigheter og bestemmelser forringet ved harmoniseringen, 
ventelønnsordningen ble trukket frem som eksempel på dette. Regjeringen Stoltenberg I 
uttalte derfor i Soria Moria-erklæringen at de ville reversere endringer i 
tjenestemannsloven, herunder gjeninnføre ventelønnsordningen.
39
 Videre ble det hevdet at 
loven bar preg av hastverk og ikke var utredet grundig nok. Hva man ønsket mer utredning 
om kommer imidlertid ikke frem av forarbeidene eller høringene til loven.
40
  
 
På bakgrunn av denne utviklingen kan det stilles spørsmål ved om særreguleringen i 
tjenestemannsloven i dag er legislativt eller historisk begrunnet. Det syntes å være enighet 
om at tjenestemannsloven i noen grad er historisk begrunnet. Det er imidlertid ikke like stor 
enighet om den tjener noen legislative formål i dag. LO-Stat og Norsk Tjenestemannslag er 
av den oppfatning at offentlige ansatte står i en slik posisjon at de bør ha særregler.
41
 
Akademikerne er ikke fullt så sikre på dette, og mener arbeidsmiljøloven kan være et vel så 
godt vern, under forutsetning av at andre regler også harmoniseres, så som bruk av 
midlertidige ansettelser.
42
 
 
                                                 
37
 Ot.prp.nr 49 (2004-2005) s. 252 og Ot.prp.nr 67 (2004-2005) s. 56 
38
 NOU 2004: 5 kap 20 
39
 Plattform for regjeringssamarbeidet mellom Arbeiderpartiet, Sosialistisk Venstreparti og Senterpartiet 
2005-09 s. 35 
40
 Innst.O.nr 102 (2004–2005) og Ot.prp.nr 25 (2005–2006)  
41
 Randi Stensaker, LO-Stat (samtale 20.10.09) og Ingrid Utvik, NTL (16.10.09) 
42
 Knut Aarbakke, Akademikerne (samtale 02.09.09). Se forøvrig høringsuttalelsene i Ot.prp.nr 67 (2004-
2005) 
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3.3 Gjeldende lover for stillingsvern i offentlig sektor 
Utgangspunktet er at alle arbeidstakere er omfattet av arbeidsmiljøloven med mindre 
særskilte unntak følger av, eller i medhold av lov. I tillegg gis forvaltningslovens regler 
anvendelse ved vedtak om oppsigelse og avskjed for alle offentlig ansatte, med unntak av 
klagereglene for ansatte i kommunen. Embetsmenns stillingsvern reguleres i dag etter 
Grunnloven § 22 og tjenestemannsloven. De øvrige ansatte i staten har regler for 
stillingsvernet i tjenestemannsloven.
43
 
4 Offentlig sektor – oversikt 
Nedenfor følger en kortfattet oversikt over offentlig sektor, da oppbyggingen og 
arbeidsfordelingen åpner for en del særspørsmål, og derav begrunner de særpreg som er 
beskrevet senere i oppgaven. Offentlig sektors organisering må ses på bakgrunn av de 
mange funksjoner og oppgaver den skal fylle. I hovedsak kan oppgavene sorteres under 
utøvelse av statens ”høyhetsrett”, tilbyrder av tjenester og næringsvirksomhet. Et organ 
opptrer ofte i flere roller, med ulike mandat.  
 
4.1 Offentlige ansatte i dag 
Tall fra juli i år viser at det er 140 080 ansatt i staten.
44
 I kommunene var det ved fjerde 
kvartal i fjor 479 300 ansatte, mens tallet var 45 700 for fylkeskommunene.
45
  
                                                 
43
 For øvrig oppstiller noen lover særregler for stillingsvernet, som for eksempel forsvarspersonelloven og 
sjømannsloven.  
44
 Tall fra fornyings- og administrasjonsdepartementet juli 2009: 
http://www.regjeringen.no/upload/FAD/Vedlegg/Lønns-
%20og%20personalpolitikk/SST/tabell_355_mars_2009.pdf 
45
 Tall fra statistisk sentralbyrå 2008:  http://www.ssb.no/emner/06/01/komregsys 
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4.2 Staten 
Inspirert av den franske filosofen Montesquieu har vi i Norge tre statsmakter, Stortinget 
som har den lovgivende makt, Kongen som har den utøvende makt og domstolene som har 
den dømmende makt.
46
 Maktfordelingsteoriens hovedbegrunnelse er å forhindre 
maktmisbruk ved at ingen makt skal være enerådende, og at makt skal balansere makt.
47
 
Politisk sett ble maktfordelingen mellom Stortinget og Kongen avskaffet ved systemskiftet 
til parlamentarisme i 1880-90 årene.
48
 
 
Stortinget har som lovgivende forsamling alminnelig makt på alle statslivets områder, 
innenfor de grenser Grunnloven og folkerettslige prinsipper setter. Stortinget kan ved 
fullmaktslover tildele kompetanse til regjeringen eller andre forvaltningsorganer.
 49
   
 
Den utøvende makts rolle i statslivet er underlagt Stortingets parlamentariske kontroll.
50
 
Kongens rolle i den utøvende makt er i statsråd med deltagelse fra statsrådene, under 
statsministerens ledelse.
51
 Hver av statsrådene leder et departement, som befinner seg 
direkte under regjeringen i det hierarkisk oppbygde statsapparatet, samt Statsministerens 
kontor som koordinerer regjeringsarbeidet.
52
 Nedover i forvaltningen kan departementene 
delegere oppgaver innenfor de grenser lov og grunnlov setter, og instruere underliggende 
organer og etater om hvordan oppgavene skal utføres.
53
  
 
Domstolen er ved Grunnloven gitt den dømmende makt. Grl § 88 forutsetter et 
pyramideformet system av domstoler med Høyesterett på toppen. Nærmere anvisning på 
                                                 
46
 Jf. Grl. §§ 3, 49 og 88, kapittelinndelingen forutsetter de tre statsmakter. 
47
 Se Eckhoff (2006) s. 67 flg. 
48
 Nå hjemlet i Grl. § 15 
49
 Se f.eks. Eckhoff (2006) s. 37 flg. 
50
 Jf. Grl. § 15 
51
 Kongens makt ligger reelt hos regjeringen, som utøver i hans navn, jf. regjeringsinstruksen § 1 
52
 Vi har i dag 17 departement ledet av hver sin statsråd, og en samordningsminister ved statsministerens 
kontor i tillegg til statsministeren.  
53
 Eckhoff (2006) s. 130 flg.  
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hvordan den skal bygges opp og organiseres følger ikke, men er i dag bestemt ved andre 
lover, for eksempel domstolsloven.  
 
Fylkesmannen har den høyeste generelle statsmyndighet i fylket. Organet skal bidra til å 
samordne statens virksomhet i fylket og fremme samarbeidet mellom kommunale, 
fylkeskommunale og statlige organer.
54
  
 
4.3 Uavhengige offentlige organer 
Dersom en offentlig oppgave anses for best å kunne løses av et faglig ekspertorgan 
opprettes egne organ ved lov, som gis hel eller delvis uavhengighet overfor regjeringen og 
departementene. Dette kan for eksempel være et ekspertorgan som skal avgjøre saker 
innenfor et nærmere avgrenset fagfelt, som nemnder, direktorat eller andre 
domsstollignende organ. Konkurransetilsynet, Vegdirektoratet, Rikstrygdeverket og 
Datatilsynet er eksempler på organ som er uavhengige på sine fagfelt. 
 
4.4 Fylkeskommunene og kommunene 
Norge er i dag inndelt i 19 fylkeskommuner og 430 kommuner.
55
 Kommuner og 
fylkeskommuner er egne rettssubjekter uavhengige av statsforvaltningen. De har imidlertid 
kke noe konstitusjonelt vern for sin virksomhet slik som staten.
56
 Staten vil gjennom lover 
og budsjettfordeling ha god kontroll med hva kommunene kan og ikke kan foreta seg. Den 
største delen av fylkes-/kommunens virke er som tilbyrder av tjenester til befolkningen som 
helse- og sosialtilbud, skole og barnehage. 
 
                                                 
54
 Fylkesmannsinstruksen  
55
 SSB: http://www.ssb.no/minifakta/main_03.html  
56
 Eckhoff (2006) side 73-74 
Dette betyr imidlertid ikke automatisk at staten kan trekke tilbake den lokale selvstyreretten. Tvilsomt om det 
kan gjøres etter Europarådscharteret om lokalt selvstyre ble ratifisert. 
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Kommunestyret og fylkestinget har den øverste ledelse i kommuner og fylkeskommuner. 
De kan forlange enhver sak lagt fram for seg til orientering eller avgjørelse.
57
 
Kommunestyret velges ved kommunevalg for fire år av gangen av innbyggerne i 
kommunen. Rådmannen er den øverste administrative leder i kommunen.
58
 
 
Fylkeskommunen består av alle kommunene innenfor fylkets grenser. Oppgavene spenner i 
hovedsak over samferdsel, kraftutbygging, videregående skole og andre tiltak som vedrører 
flere kommuner. Fylkestinget velges av innbyggerne i fylket.
59
 Administrasjonssjefen er 
den øverste leder for fylkeskommunen, jf. koml. § 23.nr. 1.  
 
4.5 Offentlig virksomhet i privat sektor 
I dag omfatter offentlig styring og myndighetsutøvelse flere samfunnsområder, og er mer 
intensiv og omfattende enn den tidligere har vært. Som følge av samfunnsutviklingen, 
spesielt teknologiske fremskritt, er offentlig sektor blitt stadig mer involvert i 
næringsvirksomhet. På samme tid har private virksomheter blitt en aktør på arenaer som 
tradisjonelt har vært særegent for offentlig virksomhet. Dette har brakt offentlig og privat 
sektor i et konkurranseforhold. På bakgrunn av dette oppstod det et behov for å endre 
organiseringen av statlig næringsvirksomhet. Forvaltningsbedrifter ble omorganisert til 
statseide aksjeselskap, noe som har ført til færre ansatte i staten. Dette gjelder virksomheter 
som Posten, NSB, Televerket osv. Også i kommunene har man de siste årene sett 
tilsvarende utvikling, hvor det har vært en økning av antall kommunalt eide foretak og 
interkommunale selskap. Denne utviklingen har visket ut mer og mer av skillet mellom 
offentlig og privat sektor.
60
 
                                                 
57
 Koml.§§ 7 og 76 
58
 Rådmannen er administrasjonssjefen, jf. koml. § 23. I kommuner med parlamentarisk styre faller 
rådmannsstillingen bort, jf. koml. § 19 nr 2  
59
 Koml. § 7 
60
 Rapport, FAD (2007) s. 9 
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5 Offentlig sektors særpreg  
I denne delen vil vi peke på de særpreg ved offentlig sektor som skiller seg fra privat 
sektor. Herunder vurderer vi de krav som stilles til offentlig sektor som gis innvirkning for 
de offentlige ansatte. 
 
Det er et systemtrekk slik offentlig sektor er oppbygd at de ansatte har en skiftende politisk 
ledelse å forholde seg til. Offentlig sektor forholder seg også til kontinuerlig delvis 
motstridene hensyn, som rettssikkerhet, demokrati, kontroll, personvern, offentlighet, 
åpenhet, forutsigbarhet, politisk lojalitet, nøytralitet, likebehandling, lydhørhet overfor 
publikum osv. Disse og flere konkurrerende hensyn skal ivaretas ved offentlig sektors 
myndighetsutøvelse. Videre er offentlige organer multifunksjonelle, ved at de ivaretar flere 
behov, og tilbyr ulike typer tjenester ved et og samme organ. NAV, som både fungerer som 
arbeidsformidler, utbetaler arbeidsledighetstrygd, samt fatter vedtak om ulike trygdeytelser, 
er et eksempel på dette. 
 
For å sikre befolkningen en tilfredsstillende behandling, er offentlig sektor bundet av en 
rekke lov- og ulovfestede regler. Følgelig har ansatte i offentlig sektor en rekke regler å 
forholde seg til som ikke gjelder for ansatte i privat sektor. Sentralt i den forbindelse står 
forvaltningsrettens regler om saksbehandling og myndighetsutøvelse.  
 
Disse trekk ved offentlig sektor stiller store krav til offentlige virksomheter som 
arbeidsplass. Som vi skal se nærmere på innebærer dette en rekke utfordringer for 
offentlige ansatte. I det følgende tar vi for oss offentlig sektors særpreg, med hovedvekt på 
utøvelse av offentlig myndighet, opptreden på vegne av fellesskapet og skiftende politisk 
ledelse. Utvalget er foretatt på bakgrunn av hva som etter oppfatninger i de berørte 
fagkretser er de hovedtrekk som skiller offentlig sektor fra privat.
61
 
 
                                                 
61
 Jf. f.eks. argumentasjonen ved lovrevisjonen av tjenestemannsloven av 1983, Ot.prp.nr 72 (1981-82) s. 5 
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5.1 Politisk ledelse 
Et viktig særpreg ved offentlig sektor er den politiske ledelse på toppen av det hierarkisk 
oppbygd stats- eller kommuneapparat. Den politiske ledelse har sitt mandat fra et 
folkevalgt organ som Stortinget, fylkestinget eller kommunestyret.
 
Dette medfører at de 
politiske føringer som legges til grunn for sentralforvaltningen er gjenstand for 
utskiftninger.
62
 
 
En ansatt i offentlig sektor vil på bakgrunn av den skiftende politiske ledelse oppleve 
endringer av prioriteringer fra ledelsens side og ulike oppfatninger om hvordan arbeidet 
skal utføres i større grad enn i privat sektor. Dette medfører krav om faglig uavhengighet 
og partipolitisk nøytralitet for at administrasjonen skal fungere som et godt verktøy for den 
til enhver tid sittende ledelse. I offentlig sektor kreves det lojalitet fra flere hold; 
befolkningen, arbeidsgiver og det demokratiske system.  I og med at lojalitet, nøytralitet og 
faglig uavhengighet er potensielt motstridende krav, vil dette medføre en risiko for uklarhet 
om de ulike roller. 
 
5.2 Utøvelse av offentlig myndighet 
Myndighet en form for makt. Vi vil derfor i den følgende vurderingen se på 
myndighetsutøvelsen i offentlig sektor og trekke paralleller med maktutøvelsen i privat 
sektor med henblikk på hva som særpreger offentlig sektors myndighet.  
 
5.2.1 Makt 
I sosiologien har maktbegrepet vært gjenstand for omfattende analyser og utredninger. Det 
er ikke oppstilt noen enhetlig syntese over hva maktbegrepet omfatter, da dette neppe er 
mulig å utarbeide.
63
 Makt er et ord med betydelig negative konnotasjoner. I et moderne 
                                                 
62
 Etter resultat fra folkeavstemminger, jf. valgloven 
63
 Engelstad (1999) s. 7 
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samfunn, som er avhengig av sosiale institusjoner, er evnen til å regulere borgernes adferd 
en forutsetning for at samfunnet kan fungere. I denne sammenheng er makt et gode.
64
 
 
I 1997 ble det vedtatt i Stortinget at en gruppe skulle nedsettes for å utrede makt og 
demokrati i Norge.
65
 Her skilte utvalget mellom tre former for makt, den ideologiske, den 
politiske og den økonomiske makt.  
 
Ideologisk makt er makt over tanker, verdier, følelser og selvoppfatning. Alle subjekter i et 
samfunn vil ha ideologisk makt på ulike nivå.  
 
Politisk makt er den institusjonaliserte og sentraliserte makten innenfor stater og i 
mellomstatlige forhold. Det er en autoritativ makt som ytrer seg gjennom lover, pålegg og 
fordelingsvedtak. Den forutsetter tvangsmakt som rettsvesen, politi og militære styrker. 
Den sentrale ressursen i politisk makt er evnen til å styre og til å samle oppslutning.  
 
Økonomisk makt er ikke som den politiske makten sentralisert og konsentrert til et regulert 
territorium. Den kan være basert på adgang til naturressurser eller på kontroll over 
produksjonsmidler, men også på akkumulering av kapital. Produsenter kan øke sin makt i 
markedet gjennom samhandling eller prissamarbeid med andre produsenter, og forbrukere 
har makt gjennom sin kjøpekraft.
66
  
 
Både offentlig og privat sektor utøver økonomisk makt. Offentlig sektor besitter 
økonomisk makt ved at de forvalter statens økonomi, samt fastsetter skatt og avgifter.  
Private aktører utøver økonomisk makt og innflytelse over borgerne gjennom ulike 
handlinger, for eksempel ved å skape arbeidsplasser og danne fundament i lokalsamfunn. 
Særlig vil en arbeidsgiver ha betydelig innflytelse over sysselsettingen i distriktene i et 
langstrakt land som Norge. Dersom en bedrift for eksempel ikke får den utslippstillatelsen 
                                                 
64
 Engelstad (1999) s.7 
65
 NOU 2003: 19  
66
 NOU 2003: 19 s.11 
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den ønsker, kan en bakenforliggende trussel være at bedriften legger ned, noe som kan få 
store konsekvenser i et lokalsamfunn der store deler av befolkningen er ansatte i bedriften.  
 
Vi ser etter dette at makt er spredt i samfunnet, både private og offentlige innstanser utøver 
makt. Offentlig myndighet er en maktutøvelse som etter en vanlig språklig forståelse er 
knyttet eksklusivt til offentlig sektor. Offentlig sektors maktutøvelse baserer seg i stor grad 
på politiske vedtak
67
, i kraft av den myndighet de besitter – mens private aktører utøver 
makt i kraft av den posisjon de har. 
 
5.2.2 Myndighet 
Dersom en vid forståelse av ”utøvelse av offentlig myndighet” legges til grunn, innebærer 
dette at kompetanse til å treffe individuelle vedtak og generelle forskrifter, å tildele goder, 
samt avgjørelser om bruk av offentlige midler ved avtaleinngåelser omfattes. Dette 
innebærer at næringsvirksomhet og forretningsmessige avgjørelser også inngår i begrepet, i 
kraft av å være offentlig utøvelse av lovfestet myndighet.
68
  
 
Kjernen i utøvelse av offentlig myndighet er tradisjonelt betegnet som utøvelse av statens 
”høyhetsrett”, og betraktes gjerne som den offentligrettslige kompetansen som gir staten 
rett til å bestemme over sine borgere, ubetinget av at borgerne aksepterer å la seg binde.
69
 
Dette skiller offentlig sektor vesentlig fra privat virksomhet, hvor avtalerettslige prinsipper 
avgjør hvorvidt noen er bundet. Offentlig myndighetsutøvelse for øvrig har mange 
likhetstrekk ved privat virksomhet, blant annet ved tjenesteyting og næringsvirksomhet.  
 
Det er ikke utelukkende offentlige organer som utøver offentlig myndighet overfor 
borgerne, slik at utøvelse av myndighet i seg selv ikke entydig er et særpreg ved offentlig 
sektor. Det er allikevel slik at offentlig sektor har det avgjørende ordet for hvem som kan 
                                                 
67
 Jf. den skranke legalitetsprinsippet setter 
68
 Se feks Smith (2002) s. 544 
69
 Jf. bl.a. Eckhoff  (2006) s. 37 og Boe (1993) s. 336  
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utøve offentlig myndighet, og kan når som helst trekke det tilbake. Herunder forekommer 
det at rettssubjekter som i andre relasjoner er å regne for private, blir tillagt offentlig 
myndighet.  
 
Det norske Veritas er ved lov gitt myndighet til å utøve offentlig myndighet til å føre 
kontroll med skip.
70
 Videre gir råfiskloven salgslagene offentlig myndighet til blant annet å 
regulere fisket og dirigere fangster.
71
 Lagene driver også forretningsvirksomhet og opptrer 
som interesseorganisasjon for fiskerne. Det kan derfor være uklart for borgerne å vite om et 
lag opptrer som forretningsdrivende, forhandlingspart eller offentlig myndighet i den 
enkelte situasjon.
72
 Der hvor salgslagene og Veritas utøver offentlig myndighet vil de være 
å regne for forvaltningsorganer, og forvaltningslovens regler kommer til anvendelse.
73
  
 
Norges Bank er et annet eksempel på organ som er tillagt offentlig myndighet. Banken er et 
eget rettssubjekt, som eies av staten og er sikret uavhengighet ved lov.
74
 Banken skal utøve 
sin virksomhet i samsvar med de økonomisk-politiske retningslinjer som er fastlagt av 
statsmyndighetene og etter de internasjonale forpliktelser landet er bundet av. Hovedstyret i 
sentralbanken har utøvende myndighet. Sentralbanksjefen forestår bankens administrasjon 
og gjennomføring av vedtakene.
75
 Et tydelig eksempel på utøvelse av myndighet som 
ligger til denne stillingen er fastsetting av styringsrenten. Denne utøvelsen av myndighet er 
en sentral funksjon for norsk økonomi og gir virkninger for alle aktører i samfunnet, fra 
den enkelte privatperson til store selskaper som Statoil ASA.  
 
I de tilfeller offentlig myndighet utøves av private aktører vil de hensyn som ellers kun 
knytter seg til offentlig sektor, gjøres gjeldende på tvers av skillet mellom offentlig og 
                                                 
70
 Sjødyktighetsloven § 3 
71
 Råfiskloven § 2 
72
 Eckhoff (2006) s. 39 
73
 Fvl § 1 
74
 Sentralbankloven § 2 
75
 Sentralbankloven § 5 
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privat. Forvaltningslovens regler gis anvendelse, med alle de krav og ulovfestede prinsipper 
som følger. Disse forhold antyder at private virksomheter, som råfisklagene, på mange 
måter bør likestilles med offentlig virksomhet for øvrig på det felt der de handler på 
offentlig sektors vegne. Dette taler for at dersom utøvelse av offentlig myndighet skal 
begrunne særregler for de ansattes stillingsvern, må samme begrunnelse også gjelde for 
private aktører som utøver myndighet. 
 
Ved utøvelse av offentlig myndighet stilles det særlige krav som har til hensikt å ivareta 
borgernes rettssikkerhet. 
 
5.2.3 Rettssikkerhet 
Rettssikkerhet er et ideal. Som idealer flest må det avveies mot andre idealer, og vil ikke 
kunne realiseres fullt ut. Maksimal rettssikkerhet er heller ikke noe å etterstrebe, da det må 
veies mot blant annet hensynene til hurtighet og grundighet.
76
 Innholdet i begrepet er ikke 
helt entydig, men omfatter beskyttelse mot overgrep og vilkårlighet fra myndighetenes 
side, forutberegnelighet, likebehandling, upartiskhet og demokratisk kontroll.  
 
Borgernes rettssikkerhet avhenger i denne sammenheng av om de ansatte i offentlig sektor 
forholder seg til lovverket. Dette forutsetter at de ansatte i offentlig sektor har en plikt til å 
ta avstand fra tolkning av lover og regler som de mener er juridisk uholdbare. Denne 
plikten (som også kan skrives tilbake til eksamensløftet for juristers del) innebærer at den 
ansatte må evne å fremme sitt standpunkt selv om de overordnede har en avvikende 
mening. Dette krever en viss grad av uavhengighet for den enkelte arbeidstaker.  
 
Rettssikkerhetsidealet står for en rekke verdier som det forventes at offentlig forvaltning 
verner om eller bidrar til å realisere. Dette gjøres ved krav til saksbehandlingen og krav om 
legalitet for utøvelsen gjennom regler som binder forvaltningen.
77
 Dette kan sorteres under 
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prinsippene om likhet for loven, saklighet, forsvarlighet og fravær av maktmisbruk.  
Prinsippene glir over i hverandre og hensynene er ikke strengt knyttet til ett av prinsippene. 
Problemene som kan oppstå for ansatte i offentlig sektor kan ofte knyttes til overholdelsen 
av flere prinsipper i samme sak, snarere enn ett prinsipp isolert. Disse 
rettssikkerhetsprinsipper, herunder lovfestede og ulovfestede krav til saksbehandlingen, må 
overholdes uavhengig av om det er en offentlig eller privat virksomhet som utøver offentlig 
myndighet.
78
 
 
5.3 Opptreden på vegne av fellesskapet 
Et grunnleggende skille mellom privat og offentlig sektor er at offentlig sektor skal ta sikte 
på hva som er i fellesskapets og samfunnets beste interesse, mens man i privat sektor først 
og fremst handler på vegne av egeninteresse. Videre utskiller offentlig sektor seg ved at de 
forvalter fellesskapets verdier. Det stilles derfor krav om at pengene skal utnyttes effektivt, 
og gi best mulig nytte for fellesskapet. For at offentlig sektor skal utføre sitt arbeid 
tilfredsstillende er det videre viktig at de har publikums tillit. I det følgende vurderer vi 
kravet til effektivitet, behovet for publikums tillit, rolleuklarhet og hvorfor dette er 
særegent for offentlig sektor.  
 
5.3.1 Tillit 
Det er viktig at befolkningen er trygg på at offentlig sektor handler rettmessig og i tråd med 
det som etter den alminnelige rettsoppfatning regnes for å være rettferdig. Dette vil 
medføre at borgerne lettere går med sine saker til forvaltningen, ikke tar loven i egne 
hender, og ikke stadig mistenker at offentlig sektor begår urett mot dem. 
 
I ”Etiske retningslinjer fra statstjenesten” trekkes hensynet til innbyggernes tillit frem som 
en sentral verdi for de ansatte å ivareta. Den enkelte ansatte plikter å utføre sine oppgaver 
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og opptre utad på en etisk forsvarlig måte, og slik at det ikke skader statens omdømme.
79
 
Innholdet her følger av forvaltningsrettslige prinsipper om forsvarlighet og vil gjelde 
tilsvarende for kommunen.  
 
For offentlige ansatte vil det ofte være i direkte samsvar med arbeidsplikten å forholde seg 
lojalt overfor publikum. Dette må også gjelde der hvor arbeidsgivers interesser i den 
konkrete sak må vike, av hensyn til det generelle behovet for tillit blant befolkningen. Det 
er tross alt mest gunstig for arbeidsgiver at tilliten utad er intakt. 
 
5.3.2 Smitteeffekt og rollekonflikter 
Offentlige myndigheter er multifunksjonelle, og fyller en rekke ulike roller i samfunnet. 
Rollekonflikter kan oppstå der offentlige myndigheter ”sitter på begge sider av bordet”. 
For eksempel ved opptreden i næringslivet der offentlig sektor er en aktør på markedet side 
om side med private virksomheter, og opptrer på samme vilkår. Det er imidlertid offentlige 
myndigheter som setter vilkårene. Dette stiller særlige krav om å holde roller adskilt, og 
ikke ”mele sin egen kake”. Spørsmålet er særlig viktig i offentlig sektor på bakgrunn av 
den rolle man har og det samfunnsansvar man skal utvise. For forvaltningens del gjelder 
regler om habilitet blant annet for å forhindre dette ved å unngå situasjoner som er egnet til 
å svekke tilliten til offentlig sektor.
80
 Potensielt kan rollekonflikter oppstå i både statlige og 
kommunale organer, det er ikke grunn til å tro at problemet er noe mindre aktuelt i 
kommunen enn i staten.
81
 
 
I offentlig sektors vil smitteeffekt også være en faktor som setter krav til de ansatte. 
Dersom offentlige ansatte ikke overholder de bestemmelsene de selv har vedtatt, kan dette 
resultere i at holdningen til lover og regler i befolkningen for øvrig svekkes. Dersom for 
eksempel en stortingsrepresentant foretar tilbygg på sin eiendom utenfor hva plan- og 
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bygningsloven tillater, vil dette medføre at brudd på loven legitimeres. Gjennom slik atferd 
fra representanter fra offentlig sektor, folkevalgte eller ansatte, kan de offentlige 
myndigheter miste den fornødne tillit blant befolkningen.  
 
Den nylig oppståtte situasjon med den tidligere næringsministeren som trådte rett inn i 
rollen som kommunikasjonsrådgiver, har resultert i offentlig debatt om betydningen av å 
holde rollene adskilt. For at offentlig sektors tillit skal være inntak er det sentralt at slike 
forhold kommer frem i lyset. Hemmelighetskremmeri rundt klanderverdige forhold vil 
svekke offentlig sektors tillit. 
 
5.3.3 Effektivitet 
Effektivitetsplikten må sees i sammenheng med andre hensyn som forvaltningen må ta 
under utøvelse av myndighet. Kravene til rask og effektiv produksjon og måloppnåelse må 
veies opp mot kvalitet og grundighet etter forvaltningslovens regler, samt de uskrevne 
regler om god forvaltningsskikk. Hvor mye vekt de ulike hensynene og kravene skal veie, 
vil variere fra de forskjellige områder i offentlig sektor. Generelt kan sies at jo mer 
inngripende et vedtak er, desto større krav stilles til grundighet og kvalitet. Dette gjelder i 
hovedsak der hvor offentlig sektor utøver høyhetsrett, men kan også være aktuelt ved 
tjenesteyting. Som en del av rettssikkerheten til befolkningen er det følgelig viktig at kravet 
til effektivitet ikke går på bekostning av andre sentrale prinsipper og verdier. For å oppnå 
målsettingene kreves det derfor en avveiing mellom effektivitet, ressursbruk, grundighet, 
kvalitet og forvaltningsskikk.
82
  
 
5.4 Omorganiseringer og endringer i offentlig sektor 
Arbeidslivet preges i dag av et stadig økende behov for fleksibilitet og omstilling for å 
tilpasse seg et dynamisk arbeidsmarked. Fafo har gjennomført en omfattende undersøkelse 
som viser at statlig sektor i tidsperioden fra 1990 til 2004 har gjennomgått store 
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omorganiseringer og strukturelle endringer.
83
 Dette innebærer situasjoner hvor de ansatte 
må finne seg i endringer i arbeidsoppgaver, omplasseringer og i noen tilfeller oppsigelser. 
Undersøkelsen knytter seg til staten, men det er grunn til å anta at også kommunene har 
gjennomgått vesentlige endringer den siste tiden. Særlig er kommuneøkonomien en faktor 
som indikerer at rasjonaliseringstiltak har funnet sted i omfattende skala de senere år.  
Dette er ikke et særtrekk ved offentlig sektor prinsipielt, men praksis den senere tid antyder 
at disse utfordringene er større i offentlig sektor enn i privat.
84
 Det er ikke holdepunkter 
som tilsier at denne tendensen vil snu med det første. En rekke arbeidsrettlige utfordringer 
som direkte påvirker de ansattes arbeidsforhold oppstår ved omorganiseringer og 
rasjonaliseringstiltak utover de rent fysiske skifter av omgivelser.  
 
I de fleste tilfeller er omorganiseringer og rasjonaliseringstiltak foranlediget av en 
økonomisk situasjon som nødvendiggjør, eller indikerer at endringer bør finne sted. 
Særegent for offentlig sektor er imidlertid at også andre grunner, enn de rent økonomiske, 
kan medføre endringer i organets struktur og de ansattes arbeidsoppgaver. 
 
På bakgrunn av omorganiseringer og rasjonaliseringstiltak vil ansatte som ikke er å klandre 
kunne bli oppsagt. Dette stiller seg likt for privat og offentlig sektor. For de offentlige 
ansatte kan imidlertid forhold utover de som økonomisk betinget, som en konsekvens av 
behovet for å ivareta andre interesser som er i fellesskapets beste, medføre oppsigelse.
85
 
Dette særegne forhold kan foranledige bestemmelser knyttet til stillingsvernet i slike 
situasjoner.  
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5.5 Bør det skilles mellom kommunale og statlige ansatte? 
De ovenfor behandlede særpreg gjør seg gjeldende i statlig og kommunale virksomheter, 
og vi ser derfor ikke noen prinsipiell grunn til at ansatte i kommuner eller stat skal ha ulik 
regulering for stillingsvernsreglene.
86
 
 
5.6 Oppsummering 
Som det følger av fremstillingen ovenfor oppstilles en rekke særlige krav og behov for 
offentlige ansatte på bakgrunn av offentlig sektors særpreg.  
 
Offentlig sektor skiller seg fra privat sektor ved at de har en lojalitetsplikt ovenfor 
overordene og politisk ledelse, samtidig som de skal opptre lojalt overfor allmennheten 
som de handler på vegne av. Denne dobbeltrollen i offentlig sektor gjør det nødvendig at de 
ansatte er partipolitisk nøytrale og beholder sin faglige integritet, både ovenfor 
overordnede, publikum og andre kommersielle aktører. Særlig fremtredende er behovet for 
uavhengighet overfor overordnede og eksterne krefter, og viser seg ved de ansattes evne og 
mulighet til å stå i mot det de mener er urettmessig eller faglig uforsvarlig.  
 
Den tillit allmennheten bør ha til offentlig sektor, beror blant annet på den ansattes 
opptreden i faglige anliggender og hvordan konflikter i organet håndteres i det offentlige 
rom. Dette innebærer krav til hva arbeidstaker kan foreta seg i og utenfor arbeidstiden, bruk 
av ytringsfrihet, varsling om kritikkverdige forhold, faglige uavhengighet og fordrer 
politisk nøytralitet.  
 
Disse krav og behov er til en viss grad overlappende og oppstiller et visst behov for 
uavhengighet for å kunne gjennomføres. Dette seg gjeldende på tvers av skillet mellom stat 
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Vedrørende regler knyttet til offentlig tjenestemenn i lovverket forøvrig foretas heller ikke noen sondring 
mellom kommunens og statens tjenestemenn, f.eks. strl. § 127 om vold mot offentlig tjenestemann og 
definisjonene i fvl.§ 2 bokstav d. 
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og kommune, samt privat sektor som utøver offentlig myndighet.
87
 I det følgende vurderer 
vi disse forhold opp mot forhold i privat sektor, og hvordan behovet for uavhengighet vil 
kunne påvirkes av stillingsvernsreglene. 
6 Uavhengighet 
I den videre fremstillingen skiller vi mellom intern og ekstern uavhengighet. Intern 
uavhengighet omfatter behov for uavhengighet overfor overordende, herunder den politiske 
ledelse, og til en viss grad til administrative overordede. Ekstern uavhengighet omfatter 
behov for uavhengighet i forhold til publikum og media. I vurderingen vil vi se på likheter 
og forskjeller ved de krav og situasjoner ansatte i stat og kommuner møter, sammenlignet 
med ansatte i privat sektor. Domstolens uavhengighet er av grunnleggende betydning i et 
demokrati, og krever særskilt behandling i denne sammenheng.  
 
6.1 Domstolens uavhengighet 
Domstolene skal i sin dømmende makt være uavhengig av de øvrige statsmaktene. I dette 
ligger det at de øvrige statsmaktene ikke kan instruere domstolen i den enkelte sak, jf. det 
som fremgår av en av grunnsetningene Riksforsamlingen vedtok i 1814, Grunnlovens 
system, samt av Den europeiske menneskerettskonvensjonen art 6 (1) og senere 
rettspraksis.
88
 Domstolens uavhengighet er av grunnleggende betydning for 
rettssikkerheten og beskytter borgere mot tilfeldige avgjørelser og overgrep fra den 
utøvende makt.  
 
Den funksjonelle uavhengigheten domstolene har, forsterkes av embetsdommernes 
personlige uavhengighet. Dommere er etter Grunnloven § 22 annet ledd, uavsettelige 
embetsmenn, de kan bare avskjediges ved dom og ikke kan forflyttes mot sin vilje. 
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Høyesterettsdommere har et enda sterkere vern, og kan bare avskjediges fra sin stilling ved 
dom i Riksretten.
89
   
 
Domstolens uavhengighet fra den utøvende makt er imidlertid ikke total i alle anliggender. 
Dommere utnevnes av Kongen, og det er derfor av grunnleggende betydning for 
uavhengigheten at det ikke er tvil om at det ved utnevnelsen ikke er tatt politiske hensyn. Et 
eksempel på en situasjon hvor behovet kommer på spissen er under Quisling-regimet, hvor 
den politiske ledelsen bevisst valgte høyesterettsdommere som ville opptre lojalt overfor 
ledelsen, men i strid med norsk rett.
90
 Domstolsadministrasjonen som ble opprettet i 2002 
har som et sentralt formål å sikre domstolenes ytterligere uavhengighet fra den utøvende 
makt.
91
  
 
6.2 Intern uavhengighet 
Det generelle utgangspunktet ved inngåelsen av et arbeidsforhold er at det oppstår en 
gjensidig forpliktende avtale. Arbeidsgiver plikter å utbetale lønn og ikke opptre usaklig. 
Arbeidstakeren er på sin side undergitt arbeidsgivers styringsrett. Arbeidsgivers styringsrett 
vil i utgangspunktet si at arbeidsgiver har rett til å styre, lede og kontrollere arbeidet, for 
eksempel bestemme hvilke arbeidsoppgaver den ansatte skal utføre, og hvordan de skal 
utføres.
92
 Arbeidstaker kan således sies å være i et avhengighetsforhold til arbeidsgiver, 
idet vedkommende plikter å utføre de arbeidsoppgaver arbeidsgiver pålegger. I tillegg 
plikter arbeidstakeren lojalt å ivareta arbeidsgivers interesser. Rettssikkerhet og 
demokratihensyn krever imidlertid i enkelte sammenhenger at de offentlig ansatte tar til 
motmæle der hvor arbeidsgiver går utenfor styringsretten. Videre kreves det at de bruker 
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sin ytringsfrihet, varsler om kritikkverdige forhold og opptrer slik at tilliten til 
allmennheten ikke svekkes.  
 
Særlig for de arbeidstakere som arbeider direkte under en politisk ledelse kan disse krav 
innebære vanskelige vurderinger.  
 
Den ansattes nærmeste overordnede skal sørge for at de ansatte kan utføre sitt arbeid slik at 
resultatet blir det som er mest tjenlig fra et faglig perspektiv, innenfor de rammene som er 
satt av sittende politisk ledelse. Videre har de ansvar for at alle ansattes ytringsfrihet 
ivaretas innenfor rammen av de etiske retningslinjene og varslingsrutiner i virksomheten.
93
 
Uavhengigheten for de ansatte kan i teorien sikres ved at lederen har et ansvar for dette. 
Det er likevel slik i sentralforvaltningen at alle ansatte arbeider delvis direkte mot den 
politiske ledelsen og det kommuniseres ofte fra politisk ledelse til de mange tilsatte ved 
organet. Behovet kan derfor være ulikt fra arbeidsoppgave til arbeidsoppgave, og derfor 
springe ut av den konkrete situasjonen og ikke stillingens plassering i hierarkiet.  
 
Ledere i sentralforvaltningen har en særlig viktig rolle, og deres holdninger i forhold til å ta 
til motmæle i situasjoner som krever det, for eksempel ved ekstraordinære situasjoner som 
statskupp eller for øvrig hvor politisk ledelse ikke opptrer i samsvar med lov vil ha 
betydning for de øvrige ansattes holdninger. I kommunen vil ansatte i forvaltningen arbeide 
nærmere politisk ledelse og publikum, noe som kan spisse konflikten mellom lojalitet og 
uavhengighet.
94 
Disse forhold indikerer at det er behov for regler som kan besørge den 
nødvendige uavhengigheten for offentlig ansatte. 
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6.2.1 Lojalitet, faglig uavhengighet og nøytralitet 
For offentlige ansatte stilles det særlig krav til lojalitet, faglig uavhengighet og nøytralitet i 
forhold til den politiske ledelsen.
95
 Kravene er vokst frem som en nødvendig del av vår 
politiske kultur, og vil kunne anses for å være en del av kravet til god forvaltningsskikk. 
 
Lojalitetskravet innebærer at de ansatte lojalt skal handle i arbeidsgiverens interesser, men 
den oppstiller ikke noe krav om en aktiv oppslutning om den politiske linje. Det grenser 
således mot nøytralitetskravet som fordrer partipolitisk nøytralitet hos de ansatte. Kravet til 
faglig uavhengighet innebærer at ansatte skal komme med råd og vurderinger som er basert 
på best mulig faglig grunnlag. Bakgrunnen for dette er troen på vitenskaplig basert 
kunnskap som en verdi for den politiske ledelsen. Kravene til lojalitet, faglig uavhengighet 
og nøytralitet er potensielt motstridene krav, og kan dermed innebære en rolleuklarhet for 
de ansatte.
96
 
 
Kravet til lojalitet komme for eksempel komme i konflikt med kravet til faglig 
uavhengighet, der de ansatte blir bedt om å utføre arbeidsoppgaver som strider mot hva 
som er faglig riktig. Kravet til lojalitet kan også komme i konflikt med kravet til nøytralitet, 
for eksempel ved at den politiske ledelsen pålegger arbeidsoppgavene som innebærer 
vurderinger av politisk karakter. Videre kan kravet til faglig uavhengighet komme i 
konflikt med kravet til nøytralitet der de ansatte ønsker å ytre sine faglige meninger utad. 
Dette innebærer et spenningsforhold for de offentlige arbeidstakere som kan komme i 
situasjoner hvor kravene kan komme i konflikt med hverandre.  
 
Det må imidlertid stilles spørsmålstegn ved om disse kravene i realiteten er motstridende, 
all den tid administrasjonen skal være et effektivt redskap for den til enhver tid sittende 
politiske ledelse. I samsvar med vitenskapelig basert kunnskap som en sentral verdi for 
statsstyret vil nøytralitet i faglige anliggender være en del av lojalitetsplikten til 
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arbeidsgiver så vel som lojalitetsplikten overfor det demokratiske system. Videre vil det 
være betryggende for politiske ledelse å vite at forvaltningen er politisk nøytral. Det er 
likevel problematisk for den ansatte å avgjøre hvilket krav som skal tillegges størst vekt i 
ulike situasjoner.    
 
Regjeringen har ved flere anledninger blitt oppfordret av Stortinget til trekke klarere skille 
mellom jus og politikk. Dette ble blant annet forsøkt besvart ved St.meld. nr. 11 (2000-
2001). Selv om man her ga uttrykk for at lojalitetskravet synes å ha noe større tyngde enn 
nøytralitetskravet, basert på praksisen fra de siste 20-30årene, så ble det uttalt at en klar 
grense mellom kravene vanskelig kan trekkes opp, ei heller hvordan kravene skal avveies 
mot hverandre. En helt klar grense ble imidlertid trukket opp mot den politiske ledelsens 
behov for bistand til å gjennomføre utadrettet agitasjon og valgkamp.
 97
 
 
Enhver usikkerhet rundt praktiseringen av kravene vil innebære usikkerhet for de ansatte i 
forhold til hva de kan foreta seg. Dersom de skulle havne på gal side av lojalitetskravet kan 
dette ha konsekvenser for deres stilling, og derfor medføre en restriktiv holdning til å 
komme med sine faglige vurderinger og ytringer. En klarering av i hvilken grad man er 
beskyttet mot oppsigelse kan være hensiktsmessig for å sikre etterlevelsen av dette. 
 
Samlet utgjør kravene til faglig uavhengighet, lojalitet og politisk nøytralitet bakgrunnen 
for en rekke særlige behov som gjøres gjeldende for offentlige ansatte. De videre 
problemstillinger må følgelig vurderes i lys av disse krav. 
 
6.2.2 Lydighetsplikten 
Lydighetsplikten er et utslag av arbeidsgivers styringsrett, og innebærer en plikt til å 
respektere arbeidsgivers instrukser om arbeidets utførsel og den personlige fremferd i 
arbeidstiden.
98
 I offentlig sektor er sentralforvaltningen som ”et absolutt lydig redskap” en 
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gammel tanke. Lydighetsplikten var ved innføringen av eneveldet Danmark-Norge svært 
sterk og tydelig i ord og handlinger fra riksstyret. Etter kongeloven av 1665 skulle 
undersåtter ”... holde og akte Kongen for det ypperste og højeste Hoved her paa Jorden 
over alle menniskelige Love, enten i Geistlige eller Verdslige Sager uden Gud allene …”. 
Lydighetsplikten var så streng at de som handlet eller talte imot Kongens makt måtte bøte 
med liv og gods.   
 
Lydighetsplikten har modifisert seg betraktelig de siste århundrer. Et viktig argument mot 
en absolutt lydighetsplikt er at offentlig ansatte, da særlig sentralforvaltningen, bør ha en 
særlig uavhengig stilling for å kunne ta til motmæle og sørge for å holde demokratiske 
prinsipper ved hevd. Hensynet til rettssikkerhet tilsier også at ansatte i offentlig sektor skal 
motsette seg lovstridige instrukser og komme med faglig funderte motforestillinger.
99
 De 
ansatte som utøver myndighet, utøver tvangsmakt eller tildeler goder, vil ofte ha en slik 
posisjon overfor borgerne at deres motstandsdyktighet i slike tvilstilfeller kan få avgjørende 
betydning for den enkeltes sikkerhet og rettssikkerhet. Dette er særegent for offentlig 
sektor, i og med arbeidsoppgavene og rollene de fyller i samfunnet.  
 
Folkesuverenitet er imidlertid fortsatt et viktig argument for lydighetsplikten, fordi politisk 
styring har en viktig og legitim plass i samfunnet. Ved opptreden på vegne av hele 
befolkningen skal sentralforvaltningen bidra til at folkets valgte ledelse får realisert sin 
politikk. Det er derfor i ytterst få tilfeller arbeidstakeren kan motsette seg ordre fra 
arbeidsgiveren uten en rettslig avgjørelse. Om arbeidstaker kan motsette seg instrukser fra 
arbeidsgiver eller bør resignere beror på en vurdering av lydighetspliktens grenser.  
 
Lydighetsplikten gjelder innenfor arbeidsgivers styringsrett og de rammer som forøvrig 
følger av lov. Det må derfor være klart at dersom arbeidsgiver går utenfor sin styringsrett, 
har ikke den ansatte plikt til å følge instruksen.
100
 Styringsretten, herunder lydighetsplikten, 
                                                 
99
 Smith (2002) s. 598-607 
100
 Se bl.a. Dege (2009) s. 875, unntak gjøres for nødssituasjoner og ellers ekstraordinære situasjoner som 
nødstilstand, sykdom og ulykker. I disse tilfeller utvides både arbeidsplikten og lydighetsplikten etter hvor 
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begrenses av de rettslige rammene som legges til grunn for arbeidsforholdet, som 
arbeidsavtale, tariffavtale, lov og ulovfestet rett. Arbeidsgiver må også ha et legitimt behov 
for å få ordren utført. I dette ligger at ordren må være saklig begrunnet i virksomhetens ide 
og formål. Videre må ordren være innenfor arbeidsgivers myndighetsområde og 
styringsrett. Sjikanøse og fullstendig urimelige ordre eller ordre fremsatt for å provosere de 
ansatte berettiger ikke en oppsigelse dersom arbeidstakeren nekter på å utføre dem.
101
 Vi 
vil nedenfor se på situasjoner hvor det er særlig viktig at offentlige ansatte motsetter seg en 
ordre, ut i fra rettsikkerhetshensyn til borgere.  
 
En dom som belyser viktigheten av at ansatte motsetter seg ordre for å ivareta borgeres 
rettsikkerhet er LG 1998 00844. En vernepleier nektet å bidra til et opplegg med 
tvangsbehandling av en autistisk kvinne, da behandlingen var lovstridig. Nektelsen ble møtt 
med trusler om oppsigelse og omplassering. I denne saken var sykepleieren i sin fulle rett 
til å nekte ordren, da behandlingen ble funnet lovstridig av domstolen. Det er i slike 
tilfeller, hvor nektelsen vil ha stor velferdsmessig betydning for den enkelte borger, at de 
ansattes evne til å foreta en selvstendig vurdering og stå i mot det pålegg som man mener er 
lovstridig får særlig stor betydning. Det vil derfor være behov for regler som sikrer den 
ansatte mot tap av stilling i slike situasjoner.   
 
Lydighetsplikten omfatter heller ikke at de ansatte ikke skal være forpliktet til å utføre 
arbeidsoppgaver som setter liv og helse i fare.
102
 Grensen for når liv og helse er i en slik 
fare at lydighetsplikten settes til side ikke er helt klar, og terskelen vil variere etter hvor 
store faremomenter som kan innfortolkes i stillingen. Offentlige stillinger i etater som for 
eksempel politiet, forsvaret, helsesektoren og brann- og redningstjenesten vil særlig ha 
                                                                                                                                                    
ekstraordinær og akutt situasjonen er. Se f.eks. Rt. 1964 s. 1345 hvor det ble uttalt at ”Det kan nok tenkes 
akutte situasjoner hvor de ansatte må finne seg i midlertidig å utføre arbeid som faller utenom de gjøremål de 
etter arbeidsavtalen plikter å påta seg”  
101
 Dege (2009) s. 877   
102
 I Ot.prp. nr 3 (1975-76) side 10 ble prinsippet ansatt for å være så grunnleggende at det ikke trengtes 
lovhjemmel  
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elementer av fare i den daglige arbeidssituasjonen. Illustrerende for dette er Rt. 1989 s. 329 
hvor en polititjenestemann i hundepatruljen nektet å delta ved en etterforskning etter 
væpnede bankranere i skogsterreng på nattestid, da beredskapstroppen hundepatruljen 
hadde trent sammen med ikke skulle være med. Høyesterett kom i denne dommen til at 
vurderingen som måtte tas i forhold til farligheten av oppgaven ”ofte måtte bero på en 
meget vanskelig vurdering, som det i utgangspunktet må tillegge den overordnede å foreta. 
Dette gjelder ikke minst i en etat som politiet, hvor lydighetsplikten er viktig.” Grensene til 
lydighetsplikten beror etter dette også på stillingens karakter, herunder de interesser som 
skal ivaretas ved arbeidstakerens innsats.  
 
Dersom en ordrenekt skal være berettiget må nektelsen ha sammenheng med de forhold 
som eventuelt berettiger nektelsen. Børre-Knudsen dommen i Rt. 1984 s. 1004 kan 
illustrere dette. En sokneprest påberopte seg at abortloven var i strid med Grunnloven, og at 
han derfor var berettiget til å unnlate å utføre de oppgaver som hørte under den statlige 
delen av sitt embete. Høyesterett fant at nektelsen av oppgavene ikke sto i slik 
sammenheng med abortloven at han kunne nekte.
103
 
 
Det kan undertiden være vanskelig å trekke grensen for hva som er underlagt 
lydighetsplikten og når arbeidstaker berettiget kan motsette seg en instruks. Jussen er ikke 
alltid klar og entydig. Det er ikke uten grunn at det oppstår tvil om tolkningen av ulike 
rettsregler og det strides stadig om hva som er rett og galt, lovlig og ulovlig. Det vil derfor i 
grensetilfellene være vanskelig for arbeidstakere å vurdere om de har plikt til å følge 
instruksjonen eller om de kan motsette seg den. Utgangspunktet er at arbeidstakeren må 
rette seg etter ordren inntil rettslig overprøving har funnet sted, dersom det er tvil.   
 
Dersom det foreligger tvil mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om lovligheten av ordren, 
kan arbeidsgiver ha en plikt til å oppklare dette før arbeidstaker har plikt til å resignere. 
                                                 
103
 Forøvrig tok høyesterett stilling til abortlovens grunnlovsmessighet og uttaler at: ”[s]elv om meget taler 
for at saken kunne ha vært avgjort på det grunnlag...”forelå ikke påkrevde sammenheng, se dommens side 
1012. 
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Oppklaringen fra arbeidsgiver skal besvare hvem av de to som i den konkrete sak må 
resignere. Konsekvensen for arbeidsgiver ved å avvente rettslig prøving av en omstridt 
instruks vil være av betydning for om arbeidstaker har resignasjonsplikt.
104
 Enhver uklarhet 
rundt plikten til å etterkomme instrukser som arbeidstaker anser for å være utenfor hva som 
kan pålegges, innebærer at trusselen om sanksjoner vil være en faktor for hva 
arbeidstakeren foretar seg. 
 
Det å motsette seg arbeidsgivers ønske vil være utfordrende for en arbeidstaker, nettopp på 
grunn av det avhengighetsforholdet han står i overfor sin arbeidsgiver. Regler om 
stillingsvern vil kanskje lettere gi arbeidstakerne i offentlig sektor den tryggheten de 
behøver for å stole på sin tolkning, og dermed lettere motsette seg en instruksjon man 
mener er ulovlig. Motargumentet er at dette kan gå på bekostning av den lydighetsplikten 
ansatte bør ha, særlig med tanken om at forvaltningen skal være et effektivt redskap for å få 
gjennomført den folkevalgte politikken. Hensynene til faglig uavhengighet og 
lydighetsplikten balanserer på en ganske hårfin grense, for mye vekt på det ene hensynet vil 
svekke statsforvaltningen. 
 
6.2.3 Lojalitetsplikten 
Mens lydighetsplikten er knyttet til selve arbeidsutførelsen har lojalitetsplikten et videre 
perspektiv. Den retter seg mot arbeidstakerens etiske holdninger og krever en lojal 
oppslutning av arbeidsgivers interesser.
105
 Lojalitetsplikten er ikke konkret uttrykt i lov, 
men Høyesterett har formulert lojalitetsplikten i Rt. 1990 s. 607 til at ”Det må legges til 
grunn at det foreligger en alminnelig og ulovfestet lojalitets og troskapsplikt i 
ansettelsesforhold”. 
                                                 
104
 Engelsrud (2009) s. 171-172 
105
 Se f.eks. Jakhelln (2007) s. 302-303 og Engelsrud (2009) s. 174. 
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Det ligger også et krav i lojalitetsplikten til at ansatte gir informasjon som han eller hun må 
forstå er av betydning for de avgjørelser som arbeidsgiver tar, herunder også den politiske 
ledelse 
106
  
 
De ansatte i offentlig sektor settes overfor krav til lojalitet fra flere kanter. Både den 
overordnede og befolkningen forøvrig kan forvente lojal utførelse av arbeidsoppgaver fra 
de offentlig ansatte.
107
 For befolkningen er det viktig at de oppstilte rettssikkerhetsgarantier 
og lovregler overholdes, og at fellesskapets midler forvaltes med omhu. Fra overordnede 
forventes en identifisering med virksomhetens interesser og en lojal ivaretakelse av 
arbeidsgivers interesser. Som vi skal se nærmere på kan det oppstå situasjoner hvor den 
enkelte arbeidstaker befinner seg mellom barken og veden, i det både arbeidsgiver og 
publikum har krav på den ansattes lojalitet.  
 
Hvor store krav som stilles til lojalitet overfor befolkningen varierer fra stilling til stilling. 
Det er særlig ved utøvelse av myndighet under en skiftende politisk ledelse at 
lojalitetsplikten vil være en vanskelig balansegang i forhold til behovet for uavhengighet 
for den enkelte ansatte. Denne kombinasjonen finnes først og fremst i forvaltningen, både i 
kommunen og staten.  
 
Personer i stillinger som lærer, ligningsfunksjonær, politi og andre som utøver myndighet 
på vegne av offentlig sektor står også overfor lojalitetskrav fra flere kanter som kan komme 
i konflikt med hverandre. Arbeidsgivers krav til lojalitet kan stå i veien for allmennhetens 
innsyn i forhold som arbeidstaker mener bør frem i lyset. Det finnes ikke et entydig svar på 
vurderingen av hvem som vinner kampen om arbeidstakerens lojalitet. Det må i det 
konkrete tilfellet foretas en vurdering av de ulike behovene opp mot hverandre. 
 
                                                 
106
 Innstilling om den sentrale forvaltnings organisasjon s. 65 
107
 Den tosidige lojalitetsplikten fremgår f.eks. av regjeringsinstruksen § 3, som fastlegger at statsrådens 
plikter å se til: ”... at departementenes embeds- og tjenestemænd tilholdes nøie at overholde sine plikter såvel 
med hensyn til tjenesten som like overfor almenheten.” 
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6.2.4 Ytringer 
På bakgrunn av at offentlig ansatte har god innsikt om hvordan fellesskapet midler 
forvaltes, er deres ytringer av sentral verdi for befolkning. Økt deltakelse i den offentlige 
debatt fra ansatte i offentlig sektor vil derfor være et gode for samfunnet, ved å gi 
befolkningen kunnskap om hvordan fellesskapets ressurser forvaltes og hvilke 
prioriteringer som gjøres etc. Ytringsfrihet for offentlig ansatte i faglige spørsmål kan i 
dette perspektivet være med å styrke demokratiet, idet økt kunnskap til befolkningen gir et 
bredere beslutningsgrunnlag ved valg.  
 
Offentlige ansattes adgang til å uttale seg om sin faglige uenighet utad er et sentralt 
spørsmål i forholdet mellom faglig uavhengighet og lojalitet. I Ot.prp.nr.84 (2005-2006) på 
side 17, trekkes det frem at det kan være et relevant moment for grensedragningen om den 
som ytrer seg er ansatt i privat eller offentlig sektor, men at det ikke er grunnlag for noen 
generell slutning om at begrensningene i ytringsfriheten generelt er mer inngripende i 
offentlig enn privat sektor. 
 
Lojalitetsplikten i arbeidsforhold representerer følgelig en begrensning i arbeidstakerens 
ytringsfrihet. Den illojale ytring er ikke vernet. Det bør likevel presiseres at Grl. § 100 ikke 
innebærer noen generell beskyttelse for arbeidsgiver mot offentlig kritikk fra sine ansatte. I 
det følgende vurderes hvor grensen skal trekkes opp for hva som er en illojal ytring, sett i 
lys av samfunnets behov for at offentlig ansatte ytrer seg. 
 
Rettskildemessig vil ytringsfriheten, som er grunnlovfestet, stå støtt mot lojalitetsplikten 
som er et ulovfestet prinsipp.
108
 Det er derfor inngrep i ytringsfriheten som må begrunnes, 
og ikke ytringen. Begrunnelsen må være både relevant og tilstrekkelig i den enkelte sak, og 
begrensningene må være forholdsmessige.
109
 Hensynet til arbeidsgiverens interesser 
vurderes opp mot ytringsfrihetens formål
110
 og dens funksjon som fundament i et 
                                                 
108
 Også hjemlet i EMK art. 10, som ved menneskerettsloven § 3, er gitt forrang foran øvrig lov. 
109
 Ot.prp.nr 84 (2005-2006) s.14 flg. 
110
 Ytringsfrihetens formål er sannhetssøken, demokrati og individets frie meningsdannelse, 
 
jf. Grl 100 
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demokratisk samfunn, idet den besørger offentlighet rundt samfunnsprosesser og sikrer at 
ulovlige, irregulære eller kritikkverdige forhold blir avdekket.
111
 Det vil bare være de 
ytringer som påviselig skader eller kan skade arbeidsgivers interesser på en unødvendig 
måte som anses for illojale, og det påhviler arbeidsgiver å bevise at virksomheten er påført 
skade.
112
 I Sivilombudsmannens årsmelding fra 2006 uttales det at forhold som er av 
allmenn interesse lettere vil være å anse som grunnlovsvernet enn dersom ytringen ikke 
omhandlet forhold av samfunnsmessig betydning.
113
  
 
Det å trekke grensen mellom de ansattes ytringsfrihet og offentlig sektors vern mot illojale 
ytringer fra sine ansatte beror på en meget sammensatt vurdering. Departementet tok i 
St.meld.nr.26 (2003-2004) stilling til hvor grensen bør gå, for hvilke lojalitetskrav 
arbeidsgiver kunne stille uten at det ville stride mot ytringsfriheten, herunder hvor grensen 
går for når en ytring er å betegne for illojal. Ytterligere momenter er vurdert i rettspraksis 
og sivilombudsmannspraksis den senere tid. 
 
Momentene for om en ytring er å betrakte som illojal vil knyttes til om man ytrer seg om 
sitt eget saksområde, nødvendigheten av å gå tjenestevei først, ytringens form og innhold, 
kanalen som benyttes og ytringens formål. Videre må det i vurderingen sondres mellom 
forhåndssensur og etterfølgende sanksjoner, og det vil være et moment hvor lukket organet 
er.
114
  
 
Identifikasjonsfaren er større for offentlige enn for private ansatte. Fordi de offentlige 
ansatte representerer myndighetene, og innehar roller som defineres til en funksjon i 
samfunnet, kan det være problematisk å se om en person opptrer i kraft av sin stilling, eller 
                                                 
111
 Jakhelln (2007) s.308 og NOU:1999:27 s.5 
112
 St.meld. nr. 26 (2003-2004) s.110 
113
 Sivilombudsmannens årsmelding 2006 s. 83 
114
 Momenter trukket frem av Boe i artikkelen ”Nye toner om offentlig ansattes ytringsfrihet og varslerrett”, 
Aune m.fl. (2009) s. 71-82. Momentene er kommet til utrykk i rettspraksis, ombudsmannspraksis og 
forarbeider til Grl. § 100, spesielt St.meld.nr 26 (2003-2004) s. 110 
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som privatperson. Det er imidlertid klart at som utgangspunkt kan ikke arbeidsgiver nekte 
en ansatt å ytre seg om virksomheten som privatperson. Illustrerende for dette er en lærer 
som hadde fått irettesettelse av kommunen fordi hun ved leserinnlegg og deltakelse på 
folkemøter og foreldremøter hadde gått mot nedleggingen av skolen hun arbeidet ved. 
Sivilombudsmannen uttale om denne saken at: ”Kommunen må undertiden tåle at ansatte 
tar til motmæle mot politiske beslutninger i lokalavis eller lignende, også når det er 
vanskelig å skille skarpt mellom den ansattes rolle som ansatt og privatperson”.115 Dette 
poenget er særlig viktig for ansatte i offentlig sektor som lettere identifiseres med det yrke 
de har, også på fritiden. 
 
Ansatte ved høyere stillinger vil lettere bli hørt og få gjennomslag for sine ytringer i det 
offentlige rom. Dette innebærer at jo høyere opp i hierarkiet en arbeidstaker befinner seg, 
desto større vil kravet til lojalitet overfor overordende være. Man vil lettere forbindes med 
det organet man jobber for, og selv om man uttaler seg på personlig grunnlag stilles det et 
sterkere lojalitetskrav jo nærmere den politiske ledelsen man arbeider. Dette gjelder særlig 
for ansatte i lederstillinger samt ansatte som jobber tett under politisk ledelse. Disse bør ha 
et sterkere lojalitetskrav til den politiske ledelsen i kraft av rollen som et lojalt redskap til 
gjennomføringen av vedkommende politikk. 
116
 
 
De offentlige ansatte må også ta hensyn til det demokratiske systems legitimitet og 
funksjon. Disse begrensningene må imidlertid hele tiden avveies mot hensynet til en best 
mulig informert offentlig debatt.
117  
 
Grensedragningen viser at det ikke er helt klart om offentlig ansatte står i en slik stilling at 
deres ytringsfrihet bør begrenses av hensyn til deres posisjon, eller om den bør stå sterkere 
på bakgrunn av den informasjon de kan gi til samfunnet. Tvil rundt grensedragningen vil 
kunne medføre en restriktiv bruk av ytringsfriheten, og allmennhetens kjennskap til forhold 
                                                 
115
 Sivilombudsmannens årsmelding 2007 s. 113 
116
 Engelsrud (2009) s. 181, St.meld.nr 26 (2003-2004) s. 110 
117
 Ot.prp.nr 84 (2005-2006) s.17 
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i offentlig sektor vil svekkes. Dette indikerer at dagens regler ikke er tilstrekkelig klarlagt. 
Det ble trukket frem i forarbeidene til Grl. § 100 at usikkerheten rundt grensedragningen 
neppe kan la seg fjerne ved lov, da man kan risikerer å innskrenke ytringsfriheten.
118
 
Sivilombudsmannen uttalte i denne forbindelse at en slik lovbestemmelse ville få uheldige 
konsekvenser, da oppmerksomheten ville rettes mot hvordan arbeidstakere legitimerte sin 
bruk av ytringsfriheten.
119
 
 
Spørsmålet blir etter dette om det er alternative måter å sikre at offentlig ansatte ytrer seg, 
på tross av en vanskelig grense for hva man bør og ikke bør meddele omverdenen, ved å 
innta særregler knyttet til stillingsvernet. Den vanskelige grensedragningen, for når en 
ytring er illojal øker risikoen for at de ansatte kan trå feil. Betydningen av et stillingsvern i 
ryggen kan nok medvirke til at de ansatte lettere tar bladet fra munnen. 
 
6.2.5 Varsling 
Varsling er en ytring som retter seg mot kritikkverdige forhold på arbeidsplassen.
120
 De 
kritikkverdige forhold må være reelle og ikke bare knytte seg til arbeidstakerens egen 
politiske eller etiske overbevisning, slike tilfeller er dekket av ytringsfriheten etter Grl. § 
100, se ovenfor.
121
 Utover dette skal hva som er kritikkverdig vurderes i lys av hvilken 
allmenn interesse opplysningene har.
122
 Det er helt grunnleggende og nødvendig at 
kritikkverdige forhold kommer frem i den offentlige debatten for å unngå korrupsjon, 
smøring, undertrykking av rettsikkerhet og andre misligheter.  
 
Behovet for varsling er ikke i seg selv et forhold som er særegent for offentlig sektor. 
Kritikkverdige forhold som bør frem i offentlighetens søkelys forekommer selvsagt også i 
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 St.meld.nr 26 (2003-2004) s. 111 
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 Sivilombudsmannens årsmelding 2006 s. 77-78 
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 Aml § 2-4 
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 Jakhelln (2007) s. 314 
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 Ot.prp.nr 84 (2005-2006) s. 52 
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private virksomheter. Dersom en ansatt i et større privateid selskap skulle få rede på at 
renseanlegget blir skrudd av om natten, slik at det blir sluppet ut miljøskadelig avfall halve 
døgnet, vil det være av stor samfunnsmessig betydning at også slike forhold blir varslet.  
Forskjellen er at offentlig ansatte må sies å ha en plikt til å varsle om kritikkverdig forhold i 
henhold til den lojalitetsplikten de har overfor allmennheten. Et betryggende stillingsvern 
kan være med å styrke arbeidstakernes mot i denne forbindelse, da den som risikerer å 
miste stillingen ved varsling kan være mer tilbakeholdne med å varsle.  
Retten til å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten, samt forbud mot å komme 
med gjengjeldelse, blant annet oppsigelse, overfor varsleren, er lovfestet i 
arbeidsmiljøloven.
123
 Reglene gjelder for alle arbeidstakere, både private og offentlig. Når 
det likevel stilles spørsmål ved behovet for et sterkere stillingsvern er det på bakgrunn av at 
offentlig ansatte i noen tilfeller har en plikt til å varsle, ikke bare en rett.  
Det stilles etter aml. § 2-4 et vilkår om at det varsles på en forsvarlig måte. Hva som ligger 
i kravet til forsvarlig sier bestemmelsen ikke noe om.  
Ut i fra teori og praksis er det lagt til grunn at forsvarlighetskravet innebærer at den som 
varsler må være i aktsom god tro med hensyn til at innholdet det varsles om er bærer av 
sannheten.
124
 Et sentralt moment i forsvarlighetsvurderingen vil være hvorvidt den som 
varsler sier fra internt eller eksternt.  
Hovedregelen er at intern varsling skal anses som rettmessig, unntaket gjelder der de 
kritikkverdige forholdene tas opp på en helt utilbørlig måte som unødvendig skader 
arbeidsmiljøet, samarbeidsklima eller enkeltpersoner ved gjentatte grunnløse påstander 
rettet mot kolleger. Arbeidstaker trenger imidlertid ikke å varsle internt først, dersom 
opplysningene gjelder kriminelle eller alvorlige forhold, samt der arbeidstakeren av andre 
grunner ikke tror varsling intern vil være hensiktsmessig.
125
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 Aml. §§ 2-4 og 2-5 
124
 Jakhelln (2007) s. 313  
125
 Ot.prp.nr 84 (2005-2006) s. 51 
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Ekstern varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter vil alltid anses 
for å være forsvarlig, jf aml § 2-4 (2) annet punktum. Varsling eksternt i det offentlige rom 
for øvrig krever større aktsomhet, da en slik varsling vil ha et større skadepotensiale for 
virksomheten. Et sentralt moment i denne vurderingen er om varsleren har forsøkt å varsle 
internt eller til tilsynsmyndigheter. Dette gjelder selv om virksomheten ikke har utarbeidet 
rutiner for intern varsling.  
 
Varslinger som ikke oppfyller arbeidsmiljølovens krav kan, dersom forholdene for øvrig 
tilsier det, resultere i en saklig oppsigelse.
126
 Tvil om hva som er forsvarlig å varsle i det 
offentlige rom kan føre til restriktiv bruk av varslingsretten. I dag varsles det for eksempel 
lite i kommunene. En mulig grunn til dette kan være at forholdene er mindre enn i 
statsforvaltningen, og båndene mellom politisk ledelse og administrasjonen vil være tettere. 
Ikke unaturlig vil det også være nærmere bekjentskap i kommuner enn i staten som helhet, 
noe som kan medføre en tyngre bør for den ansatte i administrasjonen som er blitt kjent 
med kritikkverdige forhold. Det hevdes at ledere i kommunen ofte inntar en svært restriktiv 
holdning som resulterer i at underordnede avstår fra å kritisere i frykt for konsekvensene og 
belastningen det vil medføre.
127
 Tvilen om hva som er forsvarlig varsling vil også skape en 
usikkerhet rundt retten til å varsle også i staten og privat sektor.  
Den uklare grensen for hva som kan anses som er forsvarlig varsling kan føre til at ansatte i 
frykt for å bli møtt med represalier i form av oppsigelse lar være å varsle. Sett i lys av at det 
er av en så sentral verdi at kritikkverdige forhold varsles om, er dette svært uheldig. Det å 
ha et betryggende stillingsvern kan avhjelpe offentlige ansattes frykt for å trå feil - ethvert 
feilskjær bør ikke føre til oppsigelse. Klare og tydelige regler, herunder presisering av hva 
som ligger ”forsvarlighetskravet” kan være tjenlig. Dette vil også avhjelpe varslerens 
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utrygghet for tap av stilling i etterkant. Slik reglene er utformet i dag kan fokuset lett bli på 
om varsleren har varslet forsvarlig, og ikke på selve innholdet.
128
 
 
6.3 Ekstern uavhengighet   
Det er en overordnet målsetting ved offentlig sektor at ansatte utføre sitt arbeid uten å la 
seg påvirke av usaklige og utenforliggende hensyn. Påvirkning fra eksterne krefter vil 
imidlertid finne sted også her. Spørsmålet i det følgende er om det oppstår behov og stilles 
krav til de ansatte i offentlig sektor på bakgrunn av det presset, eller den påvirkning de ytre 
omgivelser representerer. Videre er det vurdert hvilken betydning dette vil ha for 
stillingsvernsreglene. 
 
6.3.1 Uavhengighet overfor publikum 
Arbeidstakere som opptrer på vegne av befolkningen befinner seg ofte i en situasjon hvor 
mange har meninger om hvordan deres arbeidsoppgaver bør utføres. Offentlige ansatte som 
utøver myndighet som griper direkte inn i borgernes private rettsfære, for eksempel ved 
vedtak om oppholdstillatelse, trygde - og sosialytelser, tvangsbruk og lignende, vil i en del 
tilfeller bli møtt med negative responser fra publikum som mener seg usaklig og uforsvarlig 
behandlet. Det er da viktig at de offentlig ansatte beholder sin faglige uavhengighet, og tør 
stå for det som er faglig riktig, selv om de møter motstand. Dette taler for at offentlig 
ansatte bør ha et trygt stilingsvern i ryggen, da deres faglige integritet er av grunnleggende 
betydning for et velfungerende demokratisk samfunn, samt for rettssikkerheten til 
borgerne.  
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 Henning Jakhelln har foreslått følgende at § 2-4 (2) første punktum bør utformes slik:  
”(2) Varsling kan likevel ikke skje i skadehensikt, og arbeidstaker må heller ikke urettmessig røpe 
bedriftshemmeligheter, forretningsforhold av vesentlig konkurransemessig betydning, eller forhold som 
omfattes av lovfestet taushetsplikt. Arbeidstaker skal først ha varslet internt, med mindre forholdene for 
arbeidstaker har fremstått slik at intern varsling ikke vil ha noen hensikt.” 
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De offentlige ansatte fyller roller hvor tillit er viktig for at offentlig sektor skal ha den 
legitimitet de behøver blant folket. Jo mer tillit publikum har til forvaltningen, desto lettere 
vil de gå til forvaltningen med sine saker. For ansatte i politiet er det for eksempel av 
elementær betydning at befolkningen har tillit til at de fyller sine samfunnsoppgaver, slik at 
færrest mulig fristes til å ta ”loven i egne hender” fremfor å informere politiet om 
forholdet. Dette behovet kan gå på kant av den ansattes behov for å bli i sin stilling, og 
offentlig sektor som arbeidsgiver kan se seg nødt til å si opp ansatte for å berge tilliten. 
 
Sammenhengen med stillingsvernsreglene kan illustreres ved dommen i Rt. 2009 s. 685. En 
webregissør ansatt i fylkeskommunen med ansvar for en nettside rettet mot ungdom ble 
dømt for seksuallovbrudd mot en mindreårig jente. Arbeidstakeren ble under enighet flyttet 
til en stilling hvor han ikke lenger hadde ansvar for nettstedet. Dette skjedde i mars. Utover 
høsten fikk saken en del publisitet i media, samt at politikere og kollegaer hadde reagert på 
at han fremdeles utførte arbeid i tilknytning til nettstedet. Arbeidsgiver innkalte til møte 
med arbeidstakeren og forespeilet han ulike alternativer for å avvikle arbeidsforholdet. I 
denne saken hadde arbeidsgiver og arbeidstaker kommet frem til en løsning som de fant 
tilfredsstillende, helt til saken fikk publisitet og fylkeskommunen kom i en presset 
situasjon. Eksterne krefter fikk her en direkte innvirkning på arbeidstakerens stilling. 
 
Dersom publikum stiller spørsmål ved ansattes pålitelighet eller egnethet, oppstår 
spørsmålet om den offentlige ansattes rett til å fortsette i stillingen må vike av hensyn til 
publikums tillit. Der de ansatte ikke er å bebreide for mistilliten synes dette svært urimelig. 
Behovet for et stillingsvern for slike situasjoner kan derfor være av sentral betydning.  
 
6.3.2 Uavhengighet overfor media  
Media omtales gjerne som den fjerde statsmakt. Det er særlig to forhold som tilsier at 
medias rolle er sterkere enn tidligere. For det første har avisene løsrevet seg fra 
partipolitiske bindinger, samtidig som radio og TV er blitt mer løsrevet fra staten. For det 
andre har innslag av kritisk og undersøkende journalistikk økt.  
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Offentleglova sikrer innsyn i offentlig sektors daglige virke, og er av sentral betydning for 
medias forsyning av saker om offentlig sektor.
129
 Gjennom pågående journalistikk og ved 
at politiske debatter løftes ut i offentligheten, kan media blant annet medvirke til at det er 
vanskeligere for administrasjonen å skjule informasjon for politikere. Slik sett fungerer 
media som en ”vaktbikkje” over håndtering av saker i offentlig sektors virke. Videre vil 
medias omtale av aktuelle saker påvirke hvordan allmennheten skal oppfatte situasjonen 
eller personen de beskriver. Vinklingen i media vil derfor ofte være avgjørende for hva 
allmennheten danner seg av meninger om temaet, noe som igjen kan tale for et sterkere 
behov for uavhengighet overfor publikum i enkelte sammenhenger.  
Media kan påvirke den enkelte ansatte på mange måter. Det kan være media mener 
bestemte handlinger eller vedtak må gjøres om, og det ropes ikke sjeldent om at noen må ta 
ansvar for det media oppfatter som en urettferdig eller uforholdsmessig behandling generelt 
eller i enkeltsaker. I slike situasjoner vil de fleste oppleve at de sitter noe utrygt i stillingen. 
Dette kan dommen om webregissøren, som er behandlet ovenfor illustrere.  
Dette er imidlertid ikke særegent for offentlig ansatte, for eksempel vil personer som 
besitter lederstillinger i det private næringslivet vi også oppleve dette. 
Media er en av mange kanaler, utenom de formelle, hvor politiske budskap kan påvirke. 
Det anføres at ansatte i det offentlige system er mer opptatt av å innrette seg i forhold til 
”signaler”, enn i forhold til gjeldende lov og konkrete vedtak. Et signal kan for eksempel 
være utsagn statsministeren har kommet med til pressen eller uttalelser i ikke-
bindende dokumenter. 
 
Det er i Norge nær kobling mellom politisk ledelse og administrasjon. Statsrådenes ansvar 
for alt som foregår i departementene kan være en faktor for å forklare hvorfor politiske 
signaler får så stor betydning. Det kan se ut som at det er et stort fokus på å innrette seg 
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etter politiske signaler i debattprogram på tv, stortingsdebatter, avisoppslag og lignende. 
Det er god grunn til å være bekymret for "signalhysteriet" mener professor Eivind Smith.  
 
Den politiske ledelse kan formelt sett bare binde forvaltningen gjennom lovtekst og 
formelle, dokumenterte vedtak, men i praksis blir det lagt stor vekt på deres politiske 
uttalelser i media. Spørsmålet om hvem som er ansvarlig for resultatet, oppstår dersom 
departementet, direktoratet eller lignende organer nedover i forvaltningens hierarki 
innretter seg etter signaler som stammer fra media. Formelt sett vil det være de som 
vektlegger signaler som ikke formelt er bindene som må stilles til ansvar.
130
 
Når situasjonen oppstår vil det kunne være fristende for den ansatte i forvaltningen å føye 
sin beslutning den vei medias vind blåser, kanskje i større grad ved visshet om at media kan 
ha makt over stillingstryggheten.  
 
6.3.3 Oppsummering og den videre fremstilling 
Uavhengigheten for de offentlig ansatte kommer fra et ønske om at de offentlige ansatte 
skal utføre sine arbeidsoppgaver etter de normene og krav som gjelder, uten å la seg 
påvirke av utenforliggende hensyn eller press tredjepart. Fra behandlingen ovenfor ser vi at 
det kan være hensyn som taler for at dette lar seg best gjøre der grensene er tydelige, og at 
stillingen ikke risikeres ved det minste lille feilgrep. Konflikten mellom faglig 
uavhengighet, lojalitet og nøytralitet er fremtredende og foranlediger situasjoner som 
innebærer vanskelige vurderinger for den ansatte, hvor det ikke alltid er noe klart svar.  
Regler knyttet til stillingsvernet vil ha innvirkning på de ansatte i offentlig sektors reelle 
uavhengighet. Stillingsvernsregler kan videre være med på å sikre forvaltningens 
nøytralitet og faglige uavhengighet. Dersom den enkelte selvstendig skal fremme sine 
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faglige synspunkter bør dette være med trygghet om at man ikke risikerer stillingen. Dette 
vil kunne bidra til at de ansatte har en lav terskel for å ytre sine faglige standpunkter.   
Den usikkerhet som i dag foreligger knyttet til hva som er en illojal ytring og hva som er 
korrekt fremgangsmåte ved varsling er også momenter som påvirker de ansattes oppfattelse 
av egen stillingstrygghet. Klarhet i at stillingen ikke risikeres kan gi offentlige ansatte en 
lavere terskel for å varsle og å komme med ytringer. 
Den videre fremstilling innebærer en analyse av saklighetskravets evne til å ivareta 
offentlige ansattes behov for uavhengighet. Der hvor saklighetskravet syntes å komme til 
kort, skisserer vi opp løsninger vi mener kan avhjelpe behovet. 
7 Vil offentlige ansattes behov for stillingstrygghet kunne ivaretas ved 
saklighetskravet? 
Stillingsvernet for offentlig ansatte er sammensatt av flere forhold, som avskjed, 
oppsigelse, ventelønn, bruk av midlertidige kontrakter, suspensjon, ordensstraff, 
fortrinnsrett, saksbehandlingsregler, klageordning, prosessregler osv. En del av disse 
forhold vil vi berøre men hovedfokuset for vår behandling er reglene knyttet til oppsigelse.  
 
En oppsigelse innebærer at et arbeidsforhold bringes til opphør etter utløpet av en bestemt 
tidsperiode. For arbeidstaker er det fri oppsigelsesadgang, som en del av retten til fritt å 
velge arbeid.
131
 Arbeidsgivers oppsigelsesadgang vil bero på den konkrete situasjonen og 
de rettslige rammer som ligger til grunn for arbeidsforholdet. Dette utgjør en begrensning i 
arbeidsgivers styringsrett, som er et uttrykk for en sosialpolitisk målsetting der 
grunnhensynet er at arbeidstaker skal være vernet mot de sosiale og økonomiske 
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konsekvensene en oppsigelse kan ha, når arbeidsgiver ikke har særlige grunner til å 
fremkalle dem.
132
   
 
Vurderingen som er gjort nedenfor trekker frem de forhold som ble belyst i forrige kapittel, 
for å besvare om saklighetskravet oppstiller tilstrekkelig stillingstrygghet i relasjon til 
oppsigelsesreglene. I vurderingen har vi trukket inn saksbehandlingsregler og 
prosessordning knyttet til oppsigelse, og vurdert enkelte andre regler i tilknytning til 
stillingsvernet, i den grad det er regler som innvirker på den reelle beskyttelse 
saklighetskravet oppstiller.  
 
7.1 Saklighetskravet 
I arbeidsretten er saklighetskravet en rettslig standard, som siden lovfestingen i 1936 har 
gjennomgått en rekke presiseringer og tilpasninger etter de behov samfunnsutviklingen har 
gjort nødvendig. Det blir derfor hovedsaklig opp til domstolene å fastlegge hva som til en 
hver tid er gjeldende innhold. Lovgiver gir også føringer for tolkningen av 
saklighetskravet. I forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 1977 ble det fremhevet at 
domstolene bør være varsomme med å legge eldre rettspraksis som går i arbeidstakers 
disfavør til grunn, fordi saklighetskravet vil forandre seg med den sosiale utviklingen i 
samfunnet ellers.
133
 Høyesterett uttalte i Rt. 2009 s. 685 følgende om saklighetskravet: 
”Terskelen for å si opp en ansatt er høy, og arbeidsgiver må kunne vise til gode grunner.”  
 
Etter arbeidsmiljøloven § 15-7 må en oppsigelse være saklig begrunnet i forhold på enten 
virksomhetens, arbeidsgivers
134
 eller arbeidstakers side.  
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(2009) s. 298 
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Saklighetskravet innebærer at det må foreligge en grunn for oppsigelsen som ikke kan 
spores tilbake til forhold som er usaklig å vektlegge. Videre må de hensyn oppsigelsen er 
motivert av ligge innenfor visse rammer. Noen hensyn er uakseptable og kan derfor ikke 
vektlegges overhodet, mens andre hensyn kan være akseptable men er gitt uforholdsmessig 
stor vekt, videre kan hensyn være relevante men ikke i seg selv tilstrekkelige.
135
 
 
Aml. § 15-7 bygger på prinsippet om individuell saklighet, jf. blant annet Rt. 1989 s. 508. 
Dette betyr at oppsigelsen må vurderes individuelt i forhold til den enkelte arbeidstakeren, 
også ved driftsinnskrenkinger.  
 
Med henblikk på offentlig sektors særpreg vurderte vi ovenfor hvilke behov og krav dette 
oppstiller for ansatte i offentlig sektor, og hvilke utfordringer og dilemmaer de av den 
grunn kan støte på. I denne rammen har vi nedenfor vurdert om saklighetskravet er egnet til 
å ivareta offentlige ansattes behov for stillingstrygghet. 
 
7.2 Arbeidstakers forhold 
En oppsigelse kan som nevnt være begrunnet i forhold på arbeidstakers side, jf. aml. § 15-7 
(1), dersom forholdet oppfyller kravet til saklig grunn. Fra de krav og behov som særlig 
gjøres gjeldende i offentlig sektor vil det flersidige lojalitetsplikten og hensyn til tillit og 
rolleidentifikasjon oppstille særtilfeller som kan resultere i oppsigelse på dette grunnlag.  
 
For alle tilfeller hvor oppsigelsen er begrunnet i arbeidstakers forhold vil man etter 
saklighetskravet i arbeidsmiljøloven måtte foreta en vurdering av om det forligger en 
forholdsmessighet mellom det som utløser oppsigelsen og dens konsekvenser.
136
 
Høyesterett uttalte i Rt. 2000 s. 1800 på side 1809 at: ”Det er et naturlig utgangspunkt at 
arbeidsgivere skal vurdere om det finnes egnede, mildere reaksjoner før de går til 
oppsigelse.”. Ved vurdering av forholdsmessigheten av oppsigelsen har 
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rimelighetsbetraktninger i forhold til den oppsagte fått stadig økende tyngde siden 
saklighetskravet ble lovfestet i 1936.
137
 Subjektive momenter som herunder vil være av 
betydning er for eksempel hvor hardt en oppsigelse vil ramme arbeidstakers økonomi, 
muligheter for ny jobb, alder og lignende. Det er først og fremst ved driftsinnskrenkninger 
og rasjonaliseringstiltak at subjektive rimelighetsmomenter skal legges til grunn, men det 
vil også kunne være av betydning ved forhold på arbeidstakers side.
138
  
 
Ved de to første årene av arbeidsforholdet er oppsigelsesvernet i hovedsak likt for privat, 
kommunal og statlig sektor, med unntak av embetsmenn.
139
 Etter to år omfattes statlige 
tjenestemenn av det såkalte sterke stillingsvernet i tjml. § 10, som bare gir adgang til 
oppsigelse på arbeidstakers forhold der vedkommende er varig uskikket til tjenesten på 
grunn av sykdom, kvalifikasjonsmangler eller ”andre grunner”.140 Disse forhold er 
avskjedsgrunner for embetsmenn.
141
 
 
7.2.1 Subjektivt klanderverdig atferd - oppsigelse eller avskjed? 
Mens oppsigelse innebærer at arbeidsforholdet bringes til opphør etter utløp av en nærmere 
angitt tid, bringes arbeidsforholdet til opphør med umiddelbar virkning ved avskjed. En 
avskjed innebærer heving av arbeidsavtalen, og rammer således arbeidstakeren hardere da 
rettigheter knyttet til opphøret bortfaller. Det kreves derfor at arbeidstaker har opptrådt 
grovt klandreverdig for at avskjed skal kunne gis. Dette gjelder både etter 
tjenestemannsloven og arbeidsmiljøloven.   
 
For tjenestemenn med tjenestetid på minst to år og embetsmenn kan subjektivt 
klanderverdige forhold som utgangspunkt bare medføre opphør ved avskjed etter tjml. § 
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15. For kommunalt ansatte og statlige tjenestemenn med tjenestetid under to år kan det 
derimot gis oppsigelse, dersom forholdmessighetsprinsippet tilsier det.
142
 I forarbeidene til 
den opphevede embets- og tjenestemannsloven foreslo departementet å la saklighetskravet 
gjelde også i staten. Det ble fremhevet at det var en klar svakhet ved stillingsvernet i staten 
at man må gå til det skritt å avskjedige en tjenestemann dersom det har funnet sted 
subjektivt klanderverdige forhold.
143
 
 
Denne svakheten er forsøkt avhjulpet ved tolkning av tjml § 10 nr 2 b.
144
 Etter ordlyden 
kan oppsigelse gis når tjenestemenn av ” andre grunner er varig usikket for stillingen”. 
Vilkåret ”varig usikket” kan virke streng etter sin ordlyd, men vilkåret er kun ment å 
beskytte tjenestemenn mot forbigående tilfeller.
145
 I utgangspunktet var ”andre grunner” 
kun ment å dekke de tilfeller der arbeidstakeren ikke kunne bebreides for forholdet, da 
avskjed i disse tilfeller vil ramme arbeidstakeren hardt.
146
 Bestemmelsen har likevel åpnet 
for oppsigelse også ved subjektive klandreverdige forhold, særlig ved grensetilfeller 
mellom klandreverdige forhold og forhold hvor det ikke nødvendigvis foreligger subjektiv 
skyld fra tjenestemannen.
147
 Det at arbeidstaker ved oppsigelse av ”andre grunner” mister 
rett til ventelønn, samt den interne og eksterne fortrinnsretten etter tjml. § 13, tyder også på 
at det kan innfortolkes et subjektivt klandreverdig forhold i denne bestemmelsen.
148
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stillingsvernet man skal ha etter to år.   
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Dette viser at viser at man har sett et behov for å kunne gå til oppsigelse istedenfor avskjed 
der arbeidstaker kan klandres for forholdet, men hvor en avskjed vil ramme arbeidstakeren 
urimelig hardt. 
 
Tjenestemannslovens terskel for avskjed er høyere enn saklighetskravets terskel for 
oppsigelse. Dette betyr at enkelte forhold som ikke medfører at arbeidsgiver kan bringe 
arbeidsforholdet til opphør i dag, vil omfattes dersom saklighetskravet legges til grunn for 
alle offentlig ansatte. Følgelig vil vi vurdere om saklighetskravet er tilstrekkelig eller om 
disse forhold er av slik art at de trenger særlig beskyttelse.  
 
7.2.2 Ordrenekt 
Momentene som er sentrale ved vurderingen av om en ordrenekt kan medføre opphør av 
arbeidsforholdet kan illustreres ved dommen i Rt. 1989 s. 329. Dommen ble avsagt etter 
tjenestemannslovens regler, men momentene er relevante også etter arbeidsmiljøloven. 
Høyesterett uttalte at det ved bedømmelsen må tas hensyn til hele situasjonen da nektelsen 
fant sted, herunder arbeidstakers subjektive forhold, for å avgjøre om en ordrenekt er grov 
nok til at den fører til avskjed. Høyesterett kom til at en polititjenestemann som hadde 
nektet å utføre et oppdrag ikke hadde til hensikt å unndra seg arbeidet, men ønsket å få 
gjennomført oppdraget på en betryggende måte, som samsvarte med den treningen de var 
opplært til. Ordrenekten ble dermed ikke ansett som grov nok til at en avskjed var 
berettiget.  
 
Det at ordrenekten er urettmessig er heller ikke etter arbeidsmiljøloven et tilstrekkelig 
vilkår for oppsigelse.
149 
Spørsmålet blir om den terskelen arbeidsmiljøloven setter for hva 
som ligger i kravet til grovhet likevel er tilstrekkelig for de behov offentlig ansatte har i 
dette henseende.  
 
                                                 
149
 Se kapitel 6.2.2 
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Hvor grov en ordrenektelse må være for å medføre oppsigelse etter arbeidsmiljøloven, 
beror blant annet på om arbeidstaker har oppfattet at det forelå en klar og entydig ordre. I 
tillegg må arbeidstaker ha forstått ordren og de konsekvensene det vil få dersom den ikke 
blir fulgt. Det innfortolkes altså et subjektivt klanderverdig element i vurderingen.
150
 
Hensynet bak dette er at en oppsigelse vil ramme urimelig hardt dersom arbeidstaker ikke 
kan klandres for forholdet. Den arbeidstaker som ikke er å klandre for sin fremferd vil 
derfor være beskyttet etter saklighetskravet. 
 
Selv om arbeidstakeren ikke kan sies å ha opptrådt subjektivt klanderverdig ved 
ordrenektelsen, vil det likevel være et moment hvor aktsomt den ansatte opptrådte. En 
offentlig ansatt som motsetter seg en instruks fordi han eller hun mener den er ulovlig og 
kan føre til alvorlige konsekvenser for samfunnet, vil være mindre å bebreide, enn en som 
bevisst motarbeider ledelsen som en protest. En arbeidstaker som burde forstått at 
ordrenektelsen var uberettiget vil derimot ikke kunne unnskyldes med at han eller hun 
trodde ordrenekten var berettiget.
151
  
 
Selvom ordrenektelsen isolert sett ikke er grov nok til å gi oppsigelse, kan en oppsigelse 
likevel være rettmessig. Dette kan for eksempel være hvor den ansatte gjentatte ganger har 
motsatt seg ordre, selv om de enkelte tilfellene i seg selv ikke er så grove at det berettiger 
en oppsigelse.
 152
 Et moment vil være om arbeidstaker blir advart om at ordrenektelsen kan 
føre til oppsigelse på forhånd. Dersom en arbeidstaker nekter å etterkomme advarselen 
tyder dette på at arbeidstaker ikke ønsker å innrette seg, noe som trekker i retning av at 
oppsigelsen er saklig.
153
 Også her vil de beskyttelsesverdige forhold være vernet etter 
saklighetskravet. At advarsel gis i forkant gir arbeidstaker mulighet til å rette opp forholdet 
og dermed unngå oppsigelse. 
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 Rt. 2001 s. 1362 på side 1377, LB 2005 30042, se også Dege (2009) s. 875 
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 Dege (2009) s. 885 
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 Fanebust (2001) s. 245 
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 Rt. 2001 s. 1362 på side 1377  
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Det hevdes undertiden at offentlige ansatte bør innrømmes en høyere terskel før ordrenekt 
kan resultere i saklig oppsigelse, da de også i større grad har plikt til å motsette seg 
lovstridige instrukser, under henvisning til at de ansatte i mange roller har befolkningens 
rettssikkerhet i sine hender. Imidlertid vil det være usaklig å si opp den som har nektet å 
utføre en lovstridig ordre. Det er særlig ved tvil om lovligheten av instrukser at offentlige 
ansatte kommer i klem mellom lojalitetsplikten til arbeidsgiver og plikten til å motsette seg 
instruksen i medhold av lojalitetsplikten til allmennheten. Offentlig sektor, som et effektivt 
verktøy for den politiske ledelsen, vil imidlertid svekkes dersom de ansatte med rette kan 
motsette seg en ordre hver gang det er den minste tvil om rettmessigheten av ordren. 
Utgangspunktet er, og bør være, at offentlig ansatte ved tvil bør si fra til arbeidsgiver, men 
plikter å utføre arbeidsoppgaven dersom arbeidsgiver fortsatt vil at den skal utføres.
154
 
   
Det kan likevel tenkes at enkelte stillinger med et stort samfunnsansvar, herunder blant 
annet dommere og andre høyere stillinger, har behov for et sterkere stillingsvern enn det 
arbeidsmiljøloven tilsier. Det kan ikke utelukkes at noen stillinger bør innrømmes en 
tilnærmet uoppsigelighet. Behovet kan særlig komme på spissen dersom vi ser for oss en 
ekstrem situasjon, som ved krig eller dersom Norge skulle bli okkupert.
155
 For at disse 
yrkene skal kunne praktiseres med den nødvendige uavhengighet syntes saklighetskravet 
slik det er i dag å åpne for oppsigelse i flere tilfeller enn det som er tjenlig. Det betyr ikke 
nødvendigvis at unntak bør gjelde for alle tilfeller, eller i sin helhet. 
 
7.2.3 Lojalitetsbrudd ved ytring  
Det at ytringen er illojal er et nødvendig, men ikke tilstrekkelig vilkår for at den kan møtes 
med oppsigelse etter arbeidsmiljøloven.
156
 Det må foreligge en forholdsmessighet mellom 
grovheten av illojaliteten og dens konsekvenser.
157
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 Dege (2009) s. 877 
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 Jakhelln (1989) punkt 8 
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 Jf. lojalitetsplikten, se f.eks. Boe i Aune m.fl. (2009) s.71, se også Jakhelln (2007) s. 315 
157
 Jf. forholdsmessighetsprinsippet f.eks. Rt. 2000 s. 1800 
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Den generelle lojalitet offentlig ansatte skal ha overfor den allmennheten organet er satt til 
å betjene bør tillegges betydning ved forholdsmessighetsvurderingen. Skulle det oppstå 
konflikt mellom hva som isolert sett er i det offentlige organs interesse, og hva som er i 
allmennhetens interesse, bør det ikke anses illojalt å fremme allmennhetens interesser på 
bekostning av etatens.
158
 Det kan på denne bakgrunn hevdes at de tilfeller hvor den 
offentlige ansatte har et budskap med et beskyttelsesverdig formål – å informere 
allmennheten – vil den ikke kunne møtes med oppsigelse. Det alminnelige utgangspunkt, at 
en ytring må innebære en skaderisiko for arbeidsgiver,
159
 bør følgelig modifiseres for 
offentlig ansatte på dette grunnlag.  Dette tilsier at arbeidsmiljølovens vern vil være 
tilstrekkelig der den ansatte har et budskap som er av allmenn interesse. 
 
Ytringen må vurderes etter den aktsomhet vedkommende utviste ved uttalelsene, jf. for 
eksempel Rt. 2003 s. 1614, hvor Høyesterett uttalte at det ved vurdering av reaksjon for 
illojale ytringer bør ”... tas hensyn til om arbeidstakerens forhold kan skyldes 
ubetenksomhet, eller om det er tale om en veloverveid adferd.” En ansatt som bevisst går ut 
i media med uriktig og grunnløs kritikk syntes ikke å ha noen beskyttelsesverdig interesse. 
På den andre siden vil en ansatt som har ytret seg om forhold han hadde en uriktig 
oppfatning av være mer beskyttelsesverdig.  
 
Saklighetskravet syntes etter dette å innebære tilstrekkelig vern mot oppsigelse for de 
ytringer som representerer en beskyttelsesverdig interesse. Dette utelukker ikke at det kan 
være behov for særregler som har til hensikt å fremme ytringer fra offentlig ansatte, utover 
arbeidsmiljølovens bestemmelser om stillingsvern. Dette må særlig gjelde de som er i 
posisjon til å informere allmennheten, som vitenskapelig ansatte.  
 
                                                 
158
 Eggen (2004) s. 12 
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 Eggen (2004) s. 13 
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7.2.4 Lojalitetsbrudd ved varsling 
Om varslingen er fremsatt forsvarlig avgjør om den er beskyttet mot gjengjeldelse etter 
aml. § 2-5. Dette kan imidlertid ikke tolkes antitetisk, at en varsling ikke er forsvarlig betyr 
ikke automatisk at den kan møtes med oppsigelse.
160
 
 
Hvorvidt en varsling som ikke tilfredsstiller lovens krav til ”forsvarlig” kan foranledige en 
saklig oppsigelse, vil bero på en helhetsvurdering. Et sentralt moment i den sammenheng er 
om oppsigelse vil være en forholdsmessig reaksjon.
161
 For offentlige ansatte vil det i 
enkelte tilfeller være en plikt å varsle om kritikkverdige forhold, jf. lojalitetsplikten til 
allmennheten. Der hvor den ansatte har plikt til å varsle kan det virke hardt å reagere med 
oppsigelse fordi fremgangsmåten ikke tilfredsstiller lovens vilkår. Hvor stort avvik det er 
mellom varslerens fremgangsmåte og det som ville være å kvalifisere som forsvarlig bør 
også tillegges vekt. Herunder bør det ses hen til om arbeidsgiver har utarbeidet rutiner for 
varsling etter aml. § 3-6. Etter dette syntes arbeidsmiljøloven å oppstille et betryggende 
vern for den aktsomme arbeidstaker. 
 
Aml. § 2-5 oppstiller en regel om bevisbyrde. Bestemmelsen innebærer at dersom 
arbeidstaker fremlegger opplysninger som gir grunn til å tro at det har funnet sted 
gjengjeldelse i strid loven, skal det legges til grunn at slik gjengjeldelse har funnet sted med 
mindre arbeidsgiveren sannsynliggjør noe annet. Det skal ikke stilles for strenge krav til 
arbeidstakerens opplysninger om at det har funnet sted en ulovlig gjengjeldelse.
162
  
Hensynet bak bevisbyrden er at det er arbeidsgiver som må begrunne innskrenkninger i 
ytringsfriheten og ikke arbeidstaker som skal begrunne sin bruk av retten til å varsle.
163
 
Bevisregelen effektiviserer vernet mot gjengjeldelse, og herunder stillingsvernet.
164
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 Det kan for øvrig også stilles spørsmål om også arbeidsgivers undersøkelser vedrørende hvem som har 
varslet burde innebære et brudd på gjengjeldelsesforbudet. Dersom loven oppstilte et slikt forbud kan 
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7.2.5 Påvirkning fra tredjepart 
For offentlig sektor er tillit fra publikum viktig for å få legitimitet i befolkningen, og har 
innvirkning på offentlig sektors muligheter for å nå sine mål.
165
 I og med at oppsigelse på 
grunn av press og mistillit fra tredjepart kan være saklig,
166
 vil den som opptrer utad og 
treffer beslutninger på vegne av offentlig sektor, kan komme opp i situasjoner som 
oppstiller behov for særregler knyttet til stillingsvernet.  
 
Saklighetskravet i arbeidsmiljøloven setter en skranke for hvilke hensyn som kan medføre 
oppsigelse på bakgrunn av press og mistillit fra tredjepart. Nedenfor vil vi vurdere hvilke 
hensyn som kan begrunne at en oppsigelse er saklig på dette grunnlaget, for å se om 
saklighetskravet gir tilstrekkelig vern for offentlige ansattes stillinger i slike situasjoner.
167
  
 
Høyesterett uttalte i Rt. 1979 s. 770 at ansatte som hadde utvist en utilbørlig opptreden etter 
alminnelig oppfatning i arbeidslivet eller samfunnslivet for øvrig, burde kunne fjernes fra 
stillingen i samsvar med en alminnelig rettsetning.
168
 Det vil oftest være klart at den 
utilbørlige atferd som er egnet til å svekke virksomhetens tillit utad kan møtes med 
oppsigelse, uavhengig av om det har skjedd i eller utenfor arbeidstiden. Like klart er det 
imidlertid ikke, der hvor den ansatte ikke kan klandres for forholdet. 
 
Tidligere rettspraksis kan illustre at oppsigelse kan gis, selv om arbeidstakeren ikke kan 
bebreides som for eksempel Rt. 1953 s. 607 hvor en tysker ble suspendert på grunn av 
                                                                                                                                                    
konsekvensene for varsleren reduseres. Dette bør i tilfellet inntas i arbeidsmiljøloven og gjelde for alle 
arbeidstakere. 
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 Se f.eks. Eckhoff (2006) s. 188 
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 Se f.eks. Rt. 1992s. 1023 hvor oppsigelsen av en flykaptein som smuglet ble ansett for å være saklig i og 
med at flyselskapet var avhengig av tollvesenets tillit. 
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 Det bemerkes at en ansatt som blir sagt opp på grunn av press fra publikum kan søke erstatning overfor 
medarbeidere, borgere eller organisasjoner som har utøvet press, jf. NOU 2004: 5 
168
 Som i denne saken også var nedfelt i tariffavtale. 
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publikums holdning til tyskere. Tyskeren ble i 1918 ansatt i et orkester, og 27 år senere, i 
1945 ble han suspendert på bakgrunn av publikums og medarbeidernes negative holdning 
til tyskere etter andre verdenskrig. Høyesterett uttalte at det ville føre til ”alvorlige 
vanskeligheter med orkesterets øvrige medlemmer”, da medlemmene utviste stor motvilje 
mot å spille sammen med tyskere. Vesentlig vekt la Høyesterett på at musikkselskapet var 
avhengig av publikums meninger for å driftes. Ut fra denne dommen kan en oppsigelse på 
grunn av tredjepart være berettiget selv om arbeidstaker ikke kan sies å ha opptrådt 
utilbørlig, dersom virksomheten vil få økonomiske vansker ved ikke å bringe 
arbeidsforholdet til opphør.  
 
I Rt. 1988 s. 959 oppstilte høyesterett et krav om at det må foreligge tilstrekklig 
holdepunkter for at bedriften faktisk vil lide et økonomisk tap, dersom en oppsigelse på 
grunn av press fra tredjepart skal være saklig når arbeidstakeren selv ikke har skyld i 
forholdet.  I dommen ble en barkeeper avskjedighet etter han hadde blitt smittet av 
Hivviruset. Høyesterett uttalte ”Det er store betenkeligheter ved å anerkjenne en 
ubegrunnet smittefrykt som grunnlag for oppsigelse. På den annen side kan det virke hardt 
å forlange at en bedrift skal utsette seg for tap som kan sette dens økonomiske grunnlag og 
dermed også andre ansattes arbeidsplasser i fare. Jeg tør ikke utelukke at oppsigelse vil 
være rettmessig i en slik situasjon, men det må i tilfelle kreves langt sterkere holdepunkter 
enn i denne sak.” 
 
Dommene belyser at trussel om svekket tillit fra eksterne krefter kan resultere i oppsigelse 
dersom saklighetskravet legges til grunn. Det ble i begge dommene lagt vekt på at 
tillitssvikten ville få store konsekvenser for virksomhetens. I den første dommen ble det 
ikke stilt spørsmålstegn ved om oppsigelse kunne gis i slike tilfeller. Høyesterett trekker i 
den siste dommen frem at det er usikkert om mulig tillitsvikt der arbeidstaker ikke kan 
bebreides vil kunne medføre oppsigelse, men at det i hvert fall må kreves sterke 
holdepunkter. Dette kan tyde på at det skjedde en skjerping av adgangen til oppsigelse der 
den ansatte ikke er skyld i tillitssvikten. Arbeidsmiljøloven som ble vedtatt i 1977 tok også 
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sikte på å skjerpe kravet til saklig grunn og kan være noen av årsaken til skjerpelsen ved 
dommen av avsagt i 1988.  
 
Utviklingen av saklighetskravet har siden den gang gått i retning av å heve terskelen for 
hva som kan anses som saklig, ved blant annet at rimelighetsbetraktninger har fått større 
tyngde. I juridisk teori de senere år er det blitt hevdet at arbeidstaker må ha opptrådt 
kritikkverdig. Her anføres at kritikken må ha tyngde, og i de fleste tilfeller må en 
dokumentert utilfredsstillende opptreden ha utviklet seg til et arbeidsgiverproblem over en 
viss tid før det kan gis en saklig oppsigelse.
169
 Dette taler for at arbeidsmiljøloven verner 
arbeidstakeren godt der hvor vedkommende selv ikke er å bebreide.  
 
For mange offentlige stillinger går det ikke noe klart skille mellom hva man foretar seg på 
fritiden og arbeidstiden med tanke på hva som svekker, eller kan svekke, folkets tillit. Den 
identifikasjon som ofte gjøres mellom den ansatte og den stilling han innehar, setter større 
krav til atferd utenfor arbeidstiden. Derfor vil atferd utenfor arbeidstiden oftere kunne 
resultere i oppsigelse i offentlig sektor. 
 
Som eksempel kan trekkes frem RG 1997 269. Her var en brannmann oppsagt av 
Trondheim kommune. Begrunnelsen var at brannmannen var dømt for heleri seks ganger. 
Alle gangene hadde forholdene funnet sted i arbeidstakers fritid. Lagmannsretten uttalte at 
det bør ”.. være åpenbart at en brannmann, som i sin stilling får adgang til og har til 
oppgave å verne om offentlig og privat eiendom, ikke kan utføre slik tjeneste dersom det 
viser seg at hans hederlighet kan trekkes i tvil. Hva angår hederlighet går det intet naturlig 
skille mellom fritid og arbeidstid.” I denne dommen tok ikke retten stilling til om et 
enkeltstående tilfelle av heleri ville være tilstrekklig for å begrunne en saklig oppsigelse, 
men et tilfelle på seks heleri måtte i hvert fall være nok.  
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 Engelsrud (2009) s. 311 
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I Rt. 1992 s. 597, hadde en politiinspektør kjørt bil ”dagen derpå” og ble tatt i 
promillekontroll utenfor arbeidstiden.  Politiinspektøren ble ikke fradømt sitt embete. 
Høyesterett slutter seg i dommen til herredsrettens begrunnelse, og viser til at politiet må ha 
tillit og respekt. Derfor stilles det strenge krav til ledere i politiet som må kunne fremstå 
som eksempler for omverdenen så vel som underordende. Ved vurderingen skal det foretas 
en helhetsbedømmelse av situasjonen, herunder tiltaltes personlige forhold, stillingens 
karakter og det konkrete forholds straffverdighet. Dommen vedrører grensen for 
fradømmelse av embete, men premissene er generelle og kan ha overføringsverdi for 
vurderingen etter arbeidsmiljøloven.
170
 Hvor sårbar posisjonen er overfor publikums tillit 
vil være relevant i relasjon momentet stillingens karakter, og det vil kreves mer der hvor 
man bør opptre forbilledlig, jf s. 598 i dommen. Herunder vil atferd utenfor arbeidstiden, 
for en rekke stillinger i offentlig sektor, kunne medføre oppsigelse hvor atferden ville måtte 
aksepteres i det øvrige arbeidsliv og for stillinger hvor behovet for tillit ikke er like 
prekært. 
 
Terskelen for når et tillitsbrudd vil kunne føre til en saklig oppsigelse vil variere med 
stillingens karakter og hvor sårbar virksomheten er i forhold til omgivelsene. Spesielt der 
arbeidstakere har et ansvar for å betjene eksterne brukere eller innehar en stilling med 
ledelse og representasjonsansvar vil behovet for tillit være en viktig forutsetning. Tatt i 
betraktning at stillingens karakter tillegges betydning, vil grensen praktiseres strengere i 
tråd med økning av ansvar og det tillitskrav som forventes av stillingen. Trikkesjåføren vil 
kunne tillate seg mer enn rådmannen uten at tilliten til offentlig sektor svekkes.  
 
Hvilket krav som kan stilles til tillit, og i hvilken grad det kan omfatte saklig grunn for en 
oppsigelse vil etter dette bero på hva som er nødvendig i den bestemte stillingen. Herunder 
vil sammenhengen mellom tillitsbruddet og den tilliten som kreves i stillingen ha betydning 
for saklighetsvurderingen. Dette syntes å innebære et tilstrekkelig godt vern for de offentlig 
ansatte, da kravet til tillit ikke strekkes lengre enn det som er nødvendig, og må kunne 
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kreves av en ansatt i en slik posisjon. Høyesterett uttaler i Rt. 2009 s. 685 at det ”[v]ed 
oppsigelse på grunn av arbeidstakers uakseptable opptreden utenfor tjenesten stilles særlig 
strenge krav.” Et for sterkt stillingsvern i slike henseender vil kunne svekke publikums tillit 
til offentlig sektor.   
 
Arbeidsgiver bør uansett vurdere omplassering til stillinger hvor arbeidstakeren har mindre 
kontakt med publikum, til en stilling hvor tillitsbehovet ikke er fremtredende.
171
 
Rimelighetshensyn tilsier også at virksomheten bør ha en omplasseringsplikt i disse 
tilfellene, dersom det foreligger muligheter til det. Noe som også er i overensstemmelse 
med kravet til at oppsigelsen må være et forholdsmessig inngrep.  
 
Arbeidsmiljøloven synes etter dette å være tilstrekkelig for å ivareta det behovet offentlig 
ansatte har for uavhengighet.  
 
7.2.6 Oppsummering – arbeidstakers forhold 
Saklighetskravets terskel for oppsigelse begrunnet i arbeidstakers forhold gir et 
betryggende vern i mange tilfeller. Saklighetskravets utvikling antyder at arbeidstaker som 
ikke er å bebreide ikke kan sies opp på bakgrunn av mistillit fra publikum, og oppstiller 
derfor et tilstrekkelig vern for offentlig ansatte på denne bakgrunn. 
 
Ved oppsigelse som er foranlediget av en ordrenekt er spørsmålet om saklighetskravet er 
tilstrekkelig en sammensatt vurdering, hvor stillingens art må tillegges betydelig vekt. Det 
kan trekkes frem at en del ansatte vil ha lettere for å motsette seg ordre som er lovstridige 
dersom de vet at de ikke risikerer sin stilling. Det kan ikke utelukkes at det kan være behov 
for enkelte særregler for disse tilfeller. 
 
Et alternativ vil etter vår mening være å trekke opp klarere grenser for hva som er 
forsvarlig varsling. Videre vil en snudd bevisbyrde ved ytring – slik at det påhviler 
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arbeidsgiver å godtgjøre at det har funnet sted en illojal ytring være en mulig løsning for å 
fremme at offentlige ansatte bruker ytringsfriheten. 
 
I utgangspunktet syntes saklighetskravet å være tilstrekkelig for vern om oppsigelse ved 
ytring og varsling. Det bør likevel nevnes at et sterkt stillingsvern kan føre til at flere 
arbeidstakere bruker sin ytringsfrihet og kommer med varslinger.  
 
I enkelte høye stillinger, hvor det er et behov for uavhengighet som følge av den rollen 
stillingen har i det demokratiske system og av hensynet til rettssikkerhet, kan 
saklighetskravet komme til kort. 
 
7.3 Virksomhetens forhold 
Etter både tjenestemannsloven og arbeidsmiljøloven kan oppsigelse gis der stillingen faller 
bort, unntak gjelder embetsmenn.
172
 
 
Gjennom offentlig sektors omfattende omorganiseringer vil oppsigelse på bakgrunn av 
forhold i virksomheten forekomme ofte.
173
 Vi ser i denne delen nærmere på hvordan 
arbeidsmiljølovens regler kan ivareta arbeidstakeres behov for beskyttelse ved hyppige 
omorganiseringer, samtidig som virksomhetene får et stort nok spillerom til å opptre 
effektivt og smidig.
174
  
 
Oppsigelser som skyldes driftsinnskrenkning eller rasjonaliseringstiltak, er ikke saklig 
begrunnet dersom arbeidsgiver har et annet passende arbeid i virksomheten å tilby 
arbeidstaker. Virksomhetsbegrepets omfang vil derfor ha betydning for den reelle styrken 
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 Aml. § 15-7 (2), tjml. §§ 9 og 10 
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 Jf. Fafo rapport 530 
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 For overdragelse av virksomhet gjelder aml. kap 16, som i korte trekk innebærer at 
virksomhetsoverdragelse ikke i seg selv gir saklig grunn til oppsigelse. Dette vernet vil i den følgende 
vurderingen derfor ikke behandles nærmere. Se Statens personalhåndbok 2009 punkt 2.7.2. 
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av stillingsvernet. Ved vurderingen av om oppsigelsen er saklig begrunnet skal det videre 
foretas en interesseavveining mellom virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen 
påfører den enkelte arbeidstaker.
175
 Denne interesseavveiningen er ment å fange opp de 
tilfeller hvor arbeidstakeren er i en situasjon hvor oppsigelsen vil ramme hardt 
sammenlignet med de besparelser arbeidsgiver henter på å si vedkommende opp. Det er 
også krav om at utvelgelsen blant de ansatte må være foretatt på saklig grunnlag.  
 
7.3.1 Hvilke forhold 
Driftsinnskrenkninger og rasjonaliseringstiltak er nødvendige for at en virksomhet skal 
kunne utvikles og effektiviseres. I tråd med offentlig sektors krav og behov for å opptre 
effektivt vil oppsigelse på dette grunnlaget måtte forekomme.  
 
Det er blant annet blitt konstatert av Høyesterett i Rt. 1989 s. 508 at oppnåelse av andre 
behov enn de økonomiske kan danne bakteppet for oppsigelse begrunnet i virksomhetens 
forhold. I vedkommende sak var distriktsinteresser styrende for beslutningen om å 
nedlegge en avdeling.  
 
Offentlig sektor har et ansvar gjennom distriktspolitiske målsettinger å opprettholde 
sysselsettingen også i perifere strøk.
176
 Drivkreftene bak statens omorganiseringer og 
nedleggelser har også sin bakgrunn i forhold som teknologisk utvikling, liberalisering og 
åpne genser samt New Public Management, i tillegg til de rent økonomiske 
begrunnelsene.
177
 Dette vil gjelde offentlig sektor generelt, forvaltningen så vel som 
offentlig næringsvirksomhet. 
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 Aml § 15-7 (2) 
176
 Jf. for eksempel regjeringens delmål for distrikts og regionalpolitikk: ”at ein aktiv og målretta distrikts- og 
regionalpolitikk skal medverke til verdiskaping, arbeidsplassar og velferd der folk bur”. 
http://www.regjeringen.no/nb/dep/krd/tema/regional-_og_distriktspolitikk.html?id=1238  
177
 FAFO rapport 530 
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Ansatte i stats- og kommunaleide bedrifter kan følgelig bli utsatt for oppsigelse med 
bakgrunn i flere ulike forhold, enn ansatte i privateide foretak, som normalt ikke vil 
vektlegge de samme hensyn i like stor grad, i og med at privat virksomhet vil fokusere på 
egeninteresse. Saklighetskravet åpner her for at ansatte i foretak med offentlig eierskap 
rettmessig kan bli sagt opp på bakgrunn av statens ivaretakelse av fellesskapets interesser. 
Hensynet til en effektiv offentlig sektor tilsier imidlertid at det bør være vid adgang til å 
foreta omorganiseringer og nedleggelser i offentlig sektor for å ivareta disse interesser.  
 
7.3.2 Annet passende arbeid 
Grunntanken bak dette vilkåret i aml. § 15-7 (2) er at det ikke vil være saklig å gå til 
oppsigelse begrunnet driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak, dersom det finnes 
annet arbeid å tilby arbeidstakeren.
178
  
 
Vilkåret ”annet passende arbeid” kan ikke defineres på en entydig måte. Det er i 
forarbeidene til arbeidsmiljøloven uttalt at kravet til hva som er passende ikke må stilles for 
høyt.
179
 Senere rettspraksis har vist at stillingen ikke behøver å være likeverdig, men den 
bør heller ikke være vesentlig dårligere enn den opprinnelige stillingen.
180
 Den stillingen 
vedkommende er oppsagt fra og de kvalifikasjoner den nye stillingen krever, må vurderes 
opp mot stillinger som potensielt kan tilbys i virksomheten. Lønn, tittel og 
organisasjonsmessig plassering er momenter som kan trekkes inn i denne vurderingen, men 
disse momentene er ikke avgjørende for vurderingen.
181
 Ved vurderingen skal også 
arbeidstakers kvalifikasjoner legges til grunn, men et opplæringsbehov utelukker ikke at 
arbeidet vil være passende.  
 
                                                 
178
 Se f.eks. Dege (2009) s. 685, Ot.prp.nr 41 (1975-76) s.72 
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 Ot.prp.nr 41 (1975-1976) s.72 
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 Se for eksempel LB 1997 02387 og Rt. 1999 s. 1694, på side 1701 
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 Dege (2009) s. 684 
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Dersom ikke arbeidsgiver har en passende stilling å tilby, har han eller hun likevel plikt til 
å tilby arbeidstakeren en jobb med andre vilkår og eventuelt dårligere lønn, dersom 
arbeidsgiver har behov for at en slik stilling fylles.
182
 
 
For eksempel ved store arbeidsplasser, typisk i store kommuner, vil plikten til å finne annet 
passende arbeid innebære en omfattende jakt etter ledige stillinger. Plikten kan overholdes 
ved opprettelsen av en ”stillings bank” og et utvalg som foretar omplasseringene. Dette vil 
gi arbeidstakerne et betydelig vern mot å stå uten arbeid, og letter samtidig arbeidsgivers 
arbeid med oppfyllelse av plikten.
183
 
 
For tjenestemenn gjelder kravet om ”annet passende arbeid” etter ordlyden i tjml. § 13 nr 1, 
kun for ansatte med ”minst ett års sammenhengende tjenestetid”. Dette er en svakhet ved 
stillingsvernet for statlige ansatte slik det er i dag, som ikke var tiltenkt ved lovrevisjonen. 
Av lovforarbeidene fremgår at meningen var å gi arbeidstakerne i staten minst like godt 
vern som øvrige arbeidstakere.
184
 Det kan derfor stilles spørsmål om lovens formål må 
tillegges større vekt enn ordlyden, og på denne bakgrunn tolkes likt som arbeidsmiljøloven. 
Dette er i tråd med det overordnede hensyn bak arbeidsrettslig lovgivning, å verne 
arbeidstaker, som skal være avgjørende ved tvil om tolkningen.
185
  
 
Kravet til ”annet passende arbeid” i arbeidsmiljøloven synes etter dette å være tilstrekklig 
også for offentlig ansatte, da det i dag er marginale forskjeller. Arbeidsmiljøloven gir etter 
sin ordlyd også et bedre vern for de som har vært ansatt i under et år.   
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 Ot.prp.nr 41 (1975-76) s. 72. Dette konstanteres i LB 2007 3738, hvor det ble uttalt at plikten til å finne 
annet passende arbeid ”... også innebærer en viss plikt til å tilpasse organiseringen av sin virksomhet slik at 
tilbudsplikten kan oppfylles, dersom dette er mulig.” 
183
 Jf. Engelsrud (2009) s. 300 
184
 Ot.prp.nr 44 (1975-76) s. 6 
185
 Bjørnaraa (2000) s. 347 
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7.3.3 Virksomhetsbegrepet 
Retten til å bli tilbudt annet passende arbeid gjelder innenfor virksomheten, jf. aml. § 15-7 
(2).  Det kan legges til grunn at jo større virksomhet, desto større muligheter for å finne en 
annen passende stilling. Dersom arbeidsmiljølovens løsning legges til grunn for statlig 
ansatte, vil retten til å bli tilbudt ”annet passende arbeid” foreligge før oppsigelsen gis, 
uavhengig av kravet til ett års tjenestetid som tilsynelatende oppstilles i tjml. § 13 (1). For 
arbeidstakere med tjenestetid under ett år vil retten bli utvidet, for øvrige ansatte vil 
virksomhetsbegrepets avgrensning avgjøre om retten til å bli tilbudt annet arbeid utvides 
eller innskrenkes. Hvordan virksomhetsbegrepet avgrenses er derfor av betydning for hvor 
godt vern arbeidstaker har ved oppsigelse på bakgrunn av virksomhetens forhold.
186
 Loven 
gir ikke noen nærmere anvisning for rekkevidden og avgrensningen av 
virksomhetsbegrepet, som har vært omdiskutert i både privat og offentlig sektor. 
 
De ulike måter å organisere offentlig virksomhet på tatt i betraktning, synes en streng 
grense knyttet til stat og kommune å være lite hensiktsmessig. Et eksempel på dette er 
NAV.
187
 På flere NAV-kontor samarbeider stat og kommuner om de viktigste 
velferdsordningene. På ett kontor kan det virke tilfeldig at arbeidstakerens stillingsvern 
reguleres av ulike lover, når man arbeider side om side med tilsvarende arbeidsoppgaver.
188
  
 
Kommuner og fylkeskommuner anses i dag som en virksomhet.
189
 Store kommuner og 
fylkeskommuner vil derfor ha god anledning til å finne annet passende arbeid.   
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 Virksomhetsbegrepet får også betydning for å avgjøre om en sammenslåing av statlige organer er å anse 
som omorganisering eller virksomhetsoverdragelse, se kapittel 7.4 
187
 Ny arbeids- og velferdsetat, se NAV-loven 
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 Dette ble framsatt som en problemstilling av Ingrid Utvik.  
189
 I henhold til hva som følger av begrepet ”virksomhet”,  jf. forutsetningsvis i Rt. 1997 s. 623 og Engelsrud 
(2009) s. 300 
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Virksomhetsbegrepet i offentlig sektor er imidlertid mer komplisert i staten. Ulike lover og 
ulike bestemmelser bygger på forskjellige forutsetninger og tolkninger av 
virksomhetsbegrepet. 
 
Dagens tjenestemannslov bygger på en forutsetning om at det er flere virksomheter innad i 
staten. Som eksempel kan nevnes § 13 første ledd som gir en intern fortrinnsrett knyttet til 
virksomheten, mens andre ledd gir en ekstern fortrinnsrett i staten generelt. Hovedavtalen i 
staten bygger på samme forutsetning, hvor virksomhetsbegrepet defineres som ”hver 
statsetat/institusjon” i § 40. Dersom denne forståelsen legges til grunn, vil for eksempel ett 
departement, en etat og hvert enkelt universitet bli betraktet som en virksomhet. Samme 
forståelse av begrepet forutsettes i likestillingslovens § 5 femte ledd, hvor Kongen i 
forskrift kan gi nærmere regler om hva som regnes som samme virksomhet i staten. 
Ferieloven bygger derimot på en forutsetning om at staten skal anses som en virksomhet. 
Hva som anses som en virksomhet i staten er etter dette er noe usikkert, dersom 
arbeidsmiljøloven legges til grunn.  
 
Utgangspunktet er at avgrensningen av virksomhetsbegrepet faller sammen med 
rettssubjektet som er arbeidsgiver. Dersom virksomhetsbegrepet skal ha en snevrere 
tolkning enn arbeidsgivers samlede virksomhet må dette ha særskilt grunnlag.
 
Høyesterett 
har ikke tatt særskilt stilling til spørsmålet om arbeidsgiverbegrepet i staten.
190
 
Avgrensningen må derfor bero på hva som må anses som en virksomhet i staten etter de 
momenter som oppstilles etter arbeidsmiljøloven. 
 
Det kan trekkes paralleller til konserner i privat sektor, hvor Høyesterett ikke har utlukket 
at morselskap kan ha et arbeidsgiveransvar overfor datterselskap. Dette ble konstatert i Rt. 
1990 s. 1126, hvor Høyesterett kom til at dersom et datterselskap og et morselskap delte 
arbeidsgiverfunksjonene mellom seg, utelukket ikke dette at begge måtte anses å ha felles 
arbeidsgiveransvar. Det kan også spørres om ikke virksomhetsbegrepet i staten kan legges 
                                                 
190
 NOU: 2004:5 s. 149 flg. 
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til grunn på tilsvarende måte, hvor staten i sin helhet anses for å ha arbeidsgiveransvaret. 
Staten er imidlertid betydelig større og mer sammensatt, noe som kan gjøre det praktisk 
vanskelig for staten dersom den skulle være å anse som en virksomhet i alle 
sammenhenger.  
 
Rettstilstanden synes ikke å være endelig avklart vedrørende virksomhetsbegrepet, og vil i 
mange tilfeller måtte bero på en helhetsvurdering. Et utgangspunkt kan etter vår mening 
kanskje være at det rettssubjektet som er ansvarlig for avgjørelsen om innskrenkninger eller 
oppsigelser også har plikt til å finne annet passende arbeid. I offentlig sektor kan imidlertid 
avgjørelsen i de fleste tilfeller spores tilbake til Stortingets budsjettavgjørelser, slik at hvem 
som er ansvarlig ikke alltid vil være åpenbart. En mulighet er å legge til grunn en 
avgrensning til det rettssubjektet som fatter avgjørelsen. Etter dette synspunktet vil staten 
som helhet være mest nærliggende i tilfeller hvor Stortingets bevilgning for eksempel 
innebærer en klausul om at et visst antall årsverk skal legges ned. Dersom kuttet i 
bevilgninger ikke omfatter føringer om hva som skal kuttes, vil avgjørelsen om oppsigelse 
rent faktisk foregå i den aktuelle etaten, som da er mest nærliggende å regne som en 
virksomhet. 
 
Det vil virke tilfeldig å legge til grunn et virksomhetsbegrep som omfatter staten i sin 
helhet i noen tilfeller, og den enkelte etaten i andre. Staten som helhet vil ikke være et godt 
alternativ av hensyn til størrelse og den praktiske gjennomføringen. Etter vår oppfatning vil 
ett av følgende to alternativer være hensiktsmessige. 
 
Det første alternativet vil være å knytte virksomhetsbegrepet til etaten. Dette vil ha 
praktiske fordeler ved at begrepets grenser sammenfaller med det som administrativt vil 
fremstå som en virksomhet. Ulempen med denne avgrensningen er at staten vil miste 
arbeidstakere med verdifull kompetanse, ved å ikke tilby annet passende arbeid i øvrige 
etater som kunne vært aktuelle med hensyn til arbeidstakerens utdanning og erfaring. 
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Det andre alternativet er å knytte virksomhetsbegrepet til tjenestegrenen, med det innhold 
som fulgte av forarbeidene til endringer i tjenestetvistloven.
191
 Det som tilhører en 
tjenestegren etter denne forståelsen knytter seg til arten av arbeidet og det fagområdet de 
ansatte tilhører. Dette skiller seg fra virksomhetsbegrepet i privat sektor, i og med at det vil 
kunne gå på tvers av virksomhetsgrensene. Fordelen med denne forståelsen er at det vil 
bedre mulighetene for å tilby de ansatte annet passende arbeid. Med en slik forståelse vil 
konsekvensen av at fortrinnsretten i staten generelt bortfaller minskes betydelig, i og med 
at den ansatte fremdeles vil ha rett til å få annet passende arbeid innen sitt fagområde. 
Ulempen kan være den praktiske gjennomføringen. 
 
Slik vi ser det vil en avgrensning av virksomhetsbegrepet til tjenestegren være den totalt 
sett beste løsningen. 
 
Offentlig sektor benytter seg undertiden av muligheten til å opprette egne selvstendige 
rettssubjekt for å utføre bestemte oppgaver eller tilby tjenester. Her oppstår også spørsmålet 
om hvor vidt virksomhetsbegrepet strekker seg. Dommen i Rt. 1997 s. 623 kan illustrere 
dette; Her hadde seks kommuner i fellesskap etablert et pedagogisk-psykologisk 
interkommunalt samarbeid om et PPD-senter. Da en avdeling ved senteret skulle legges 
ned oppsto spørsmålet om oppsigelsen av de ansatte ved avdelingen var saklig – da de ikke 
ble tilbudt stilling i noen av de seks kommunene som opprettet senteret. Høyesterett kom til 
at virksomhetsbegrepet begrenset seg til senteret, som var et selvstendig rettssubjekt. De 
ansatte hadde ikke krav på å bli tilbudt annet passende arbeid i de seks kommunene. I de 
tilfeller hvor man arbeider for det offentlige, gjennom tiltak som er utskilt, vil man med 
andre ord stille likt som private.  
 
Her kan anføres at saklighetskravet ikke er helt tilstrekkelig, da retten til å bli tilbudt ”annet 
passende arbeid” ikke vil gjelde i kommunen generelt, men knyttet til det selvstendige 
rettssubjekt. Dette er ikke i seg selv noe godt argument, da det samme vil gjelde for andre 
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 Ot.prp.nr 38 (2001-2002) s. 21, jf. Ot.prp.nr 20 (1958) s. 15 
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private virksomheter. Sammenholdt med det faktum at fellesskapets interesser kan medføre 
oppsigelse på dette grunnlag, kan det syntes som om offentlig ansatte har en noe mer utsatt 
posisjon ved omorganiseringer, men dette bør etter vår oppfatning ikke være avgjørende for 
avgrensningen av virksomhetsbegrepet.
192
 
 
7.3.4 Fortrinnsrett 
Aml. § 14-2, innholder regler om fortrinnsrett. Alle som er sagt opp på grunn av 
virksomhetens forhold har fortrinnsrett til ny ansettelse i ett år fra oppsigelsesfristens utløp. 
Vilkåret er at de har vært ansatt i virksomheten minst ett år og innehar de nødvendige 
kvalifikasjoner som kreves for stillingen.  
 
Etter tjml. § 13 (2) får arbeidstakere en ekstern fortrinnsrett til en ny passende stilling 
generelt i staten, denne er ikke tidsbegrenset slik den er for arbeidstakere etter 
arbeidsmiljøloven. Regelen gjelder for tjenestemenn med minst to års tjenestetid.  
 
Dersom man legger aml. § 14-2 til grunn for statlig ansatte kan de miste retten til 
fortrinnsrett i staten generelt, da virksomhetsbegrepet i staten er noe uklart. Slik vi ser det 
er det lite sannsynlig at staten vil være å regne for en virksomhet dersom arbeidsmiljøloven 
legges til grunn. Det er imidlertid ikke særlige behov i offentlig sektor som tilsier at de 
ansatte bør innrømmes en videre fortrinnsrett enn arbeidstakere forøvrig. En utvidet 
fortrinnsrett i staten generelt kan avtales i tariffavtale, dersom man vil opprettholde 
ordningen.
193
  
 
Dersom virksomhetsbegrepet knyttes opp til tjenestegren, vil dette avhjelpe arbeidstakerens 
behov for fortrinnsrett, i det begrepet omfatter de stillinger som faglig vil passe den ansatte. 
Dette vil også være positivt for den ansatte, i det plikten for arbeidsgiveren til å tilby ”annet 
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 Se ovenfor i kapittel 7.3.1. 
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 Eventuelt lovfestes i arbeidsmiljøloven 
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passende arbeid” inntrer før oppsigelsen kan finne sted, og derav forhindrer at 
arbeidstakeren vil stå uten arbeid en tid først. 
 
7.3.5 Utvelgelseskriterier 
Når en virksomhet står i en slik posisjon at en eller flere av arbeidstakerne må gis 
oppsigelse, innebærer saklighetskravet at utvelgelsen foretas i henhold til en rekke 
prinsipper utviklet i praksis. Ansiennitet vil være et vesentlig hensyn ved utvelgelsen. Dette 
er imidlertid ikke mer enn et utgangspunkt. Der hvor ansiennitetsprinsippet fravikes bør 
dette være tilstrekklig begrunnet i bedriftens forhold. Utviklingen har gått i retning av 
stadig flere tilfeller hvor ansiennitetsprinsippet kan fravikes.
 
Begrunnelsene kan for 
eksempel være forskjeller i kvalifikasjoner, erfaring, anvendelighet og sosiale hensyn. 
194
 
 
De samme utvelgelseskriterier vil i dag gjelde for tjenestemenn som har en tjenestetid over 
to år og dermed er omfattet av det sterke stillingsvernet i § 10. Dersom det innad i 
virksomheten finnes tjenestemenn med mindre enn to års tjenestetid har det vært antatt at 
reduksjon i antall tjenestemenn bør skje ved ordinær oppsigelse etter § 9 før man går til 
oppsigelse av tjenestemenn med tjenestetid over to år etter § 10.
195
 
 
Et absolutt skille ved tjenestetid over og under to år, kan få et uheldig, og urettferdig 
resultat. Som eksempel kan vi trekke frem Peder Ås som snart har jobbet i en statlig etat i 
to år. Han har mange års erfaring i sitt felt og er meget dyktig. Hans spesialiserte utdanning 
og erfaring gjør det vanskelig å finne seg annet arbeid. Han er også alenefar for fire barn og 
har et stort lån han må betjene. Når etaten må kutte stillinger, er han den eneste som har 
jobbet der kortere en to år. Marte Kirkerud har imidlertid jobbet der to år og to uker, hun 
utfører jobben tilfredsstillende nok, men er ikke i nærheten av å ha Peder Ås sine 
kvalifikasjoner. Marte Kirkerud har en bredere utdannelse og erfaring, slik at hun lett burde 
kunne finne seg en ny jobb. Videre har hun ingen å forsørge og god økonomi. 
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Effektivitetshensyn og sosiale hensyn taler for at det her er Marte Kirkerud som burde sies 
opp. Ansiennitetsforskjellen er minimal og gapet mellom arbeidstakernes kvalifikasjoner 
og erfaring er betydelig. I tillegg vil en oppsigelse ramme Peder Ås hardere.  
 
Her ser man hvordan at et absolutt skille mellom sterkt og svakt stillingsvern på grunn av 
ansiennitet kan slå uheldig ut, da det kan ramme urettferdig og svekke effektivitetshensyn. 
Utvelgelseskriteriene etter saklighetskravet syntes etter dette å resultere i en mer rettferdig 
utvelgelse. 
 
7.3.6 Endring i arbeidsoppgaver 
Rasjonaliseringstiltak nødvendiggjør ikke alltid en oppsigelse. For eksempel vil 
omplasseringer og omstruktureringer innad i virksomheten ofte være nok til å nå bedriftens 
mål om effektiv ressursbruk. Spørsmålet blir i denne forbindelse hvor mye arbeidsgiver kan 
forandre på arbeidsforholdet uten å måtte ty til oppsigelse.  
 
Etter arbeidsmiljølovens regler må de endringer arbeidsgiver foretar være innenfor de 
grenser som er satt av arbeidsforholdets rettslige rammer, jf. arbeidsgivers styringsrett.
 196
 
Generelt kan man si at arbeidsgiver kan endre arbeidsoppgaver og omorganisere så lenge 
det ikke forandrer grunnpreget til stillingen som arbeidstakeren har.
197
 En forutsetningen er 
også at endringene er saklig motiverte.
198 
Reglene etter tjenestemannsloven og 
arbeidsmiljøloven om hva arbeidsgiver kan pålegge av arbeidsoppgaver innenfor stillingen 
er sammenfallende.  
 
Lovene skiller seg imidlertid idet stillingen må sies å ha forandret grunnpreg. Avgjørelsen 
av om man befinner seg utenfor eller innenfor stillingens grunnpreg vil bero på en 
vurdering, hvor stillingsinnholdet sammenlignes før og etter omregulering. Herunder vil 
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det være relevant å se arbeidsavtalen, arbeidsoppgavene, lønn og lignende.
199 
Etter 
arbeidsmiljøloven ligger dette utenfor arbeidsgivers styringsrett å kunne pålegge, slik at det 
må gis oppsigelse.
200
 Arbeidsgiver kan imidlertid tilby arbeidstakeren en ny stilling, men 
vedkommende har ingen plikt til å overta den. Motsatt gjelder for tjenestemenn og 
avsettelige embetsmenn. Er vilkårene for oppsigelse eller avskjed til stede kan arbeidsgiver 
etter tjml. § 12 velge å bringe arbeidsforholdet til opphør eller å pålegge arbeidstakeren å 
overta en ”likeverdig stilling”. Hva som kan anses som en likeverdig stilling vil bero på 
stillingenes likhet i status og lønn.
201
 Begrepet ”likeverdig stilling” har et annet 
meningsinnhold enn ”passende stilling” i tjml. § 13. Bestemmelsen i tjml. § 12 tar sikte på 
å utvide styringsretten til arbeidsgiver, mens det å finne ”annet passende arbeid” er en plikt 
arbeidsgiver har dersom han velger å gå til oppsigelse.
202
 Retten til å pålegge en likeverdig 
stilling må ses i lys av offentlig sektors stadige behov for smidige løsninger og tilpasninger, 
og verdien i ikke å miste dyktige ansatte. Dersom arbeidsgiver velger å pålegge 
arbeidstaker en likeverdig stilling, har arbeidstaker en plikt til å overta denne. Selv om 
arbeidsgiver må gå til oppsigelse i samme tilfeller etter arbeidsmiljøloven, er forskjellene i 
regelverken i realiteten ikke av stor betydning, da tjenestemenn kan velge å si opp sin 
stilling.
203
  
 
7.3.7 Oppsummering – virksomhetens forhold 
Det at det forekommer hyppigere omorganisering i offentlig sektor er ikke i seg selv noen 
grunn til at offentlige ansatte bør ha et sterkere stillingsvern, da det vil kunne føre til en 
ineffektiv offentlig sektor. Reglene om å finne annet passende arbeid ved oppsigelser 
begrunnet i virksomhetens forhold er samsvarende etter dagens regler for offentlige og 
private ansatte. Omfanget av denne retten syntes etter dagens rettstilstand ikke å være helt 
                                                 
199
 Dege (2009) s. 631 
200
 Se for eksempel Dege (2009) s. 85 
201
 Bjørnaraa (2000) s. 495 
202
 Ot.prp.nr 49 (2004-2005) s. 242, Bjørnaraa (2000) s. 495. Se mer om begrepet ”annet passende arbeid” i 
kap. 7.3.2 
203
 Se NOU 1995: 18 vedlegg 2 punkt 22.2, tilsvarende vurdering ble foretatt ved opphør av opplæringsloven  
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avklart for de statlig ansatte, i og med at det er usikkert hvordan virksomhetsbegrepet i 
staten vil stille seg dersom arbeidsmiljølovens saklighetskrav skal legges til grunn for 
offentlig ansatte. Plikten til å overta ”likeverdig stilling” vil falle bort, men den kan ikke 
sies å være mer enn et skinn av rett, i det plikten ikke strekker seg lenger enn at de ansatte 
kan sies opp. 
 
Vedrørende utvelgelseskriteriene syntes arbeidsmiljøloven å oppstille vilkår som vil gi en 
mer rettferdig ordning enn det absolutte skille ved to år som tjenestemannsloven oppstiller. 
 
For offentlige ansatte vil saklighetskravet etter dette gi et tilfredsstillende vern mot 
oppsigelse på bakgrunn av virksomhetens forhold, og det er ikke behov for særregler på 
dette punkt. 
 
7.4 Er det behov for å skille mellom svakt og sterkt stillingsvern?  
I dette kapittelet vurderes om det er hensiktmessig å oppstille ulik grad av stillingsvern 
etter hvor lenge man har vært ansatt i virksomheten. 
 
Ulempen med det sterke stillingsvernet man lovfestet for tjenestemenn i 1918 var risikoen 
for at staten ble sittende med ukvalifiserte tjenestemenn som ikke kunne sies opp. For å 
avhjelpe dette, opprettet man i loven en adgang til å sile ut ukvalifiserte tjenestemenn i 
løpet av de tre første tjenesteårene. Loven ga en ubetinget rett til å si opp nyansatte i denne 
perioden.
204
 I forarbeidene ble formålet uttalt slik: ”Først nogen tids erfaring vil vise om en 
man er skikket for den offentlige tjeneste eller for den stillingen han er sat til. Selv om han 
gjør sitt bedste og ingen forseelse er at lægge han tillast, kan det vise sig at han ikke er 
stillingen voksen eller ikke har betingelser at fylde den.”205 Rettsvilkårsavtalen er annet 
eksempel på at det må benyttes en sikkerhetsventil som kompensasjon for et sterkt 
stillingsvern.  
                                                 
204
 Ot.prp.nr 38 (1915) s. 46 
205
 Ot.prp.nr 38 (1915) s. 46 
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Det opprinnelige formålet med et svakere stillingsvern de første tjenesteårene kan minne 
mye om dagens begrunnelse for prøvetidsreglene etter arbeidsmiljøloven og 
tjenestemannsloven. Reglene har til formål å sikre arbeidsgiver en mulighet til å prøve 
arbeidstakeren, men sikrer likevel et oppsigelsesvern i forhold til vilkårlige oppsigelser 
basert på utenforliggende hensyn. Bestemmelsene om prøvetid i tjenestemannsloven og 
arbeidsmiljøloven er tilsvarende i sitt innhold, men er ulike på fire punkter.
206
 For det første 
inntrer tjenestemannsloven reglene om prøvetid automatisk, mens den etter 
arbeidsmiljøloven må avtales skriftlig. Videre er oppsigelsesfristen tre uker etter 
tjenestemannsloven og to uker etter arbeidsmiljøloven. For det tredje kan tjenestemenn 
kreve å stå i stillingen ved tvist om rettmessigheten av oppsigelsen.
207
 Endelig gir ikke 
tjenestemannslovens regler om prøvetid noen rett til å utvide prøvetiden dersom 
arbeidstakeren er syk hele eller store deler av prøvetiden slik arbeidsmiljøloven gjør, noe 
som innebærer at arbeidsgiver etter tjenestemannsloven kan miste muligheten til å prøve 
arbeidstakeren.
208
  
 
Terskelen for å si opp noen etter reglene om prøvetid er i dag videre enn kravet til saklig 
oppsigelse forøvrig etter arbeidsmiljøloven og ved de to første årene etter 
tjenestemannsloven.
209
 Hvor terskelen skal legges vil bero på en skjønnsmessig vurdering. I 
forarbeidene til endringer i arbeidsmiljøloven uttalte departementet at arbeidsgiver ikke 
kunne forvente idealet, men arbeidsgiver må kunne forvente at arbeidsytelsen ligger på et 
gjennomsnittelig nivå.
210
 Rettspraksis har også vist at det legges betydelig vekt på at 
arbeidsgiver har gjort det som forventes i henhold til kravene om opplæring, oppfølging og 
tilrettelegging.
211
  
                                                 
206
 Ot.prp.nr. 67 (2004-2005) s. 54 og Ot.prp.nr 72 (1981-1982) s. 21 
207
 Se nærmere om dette i kapittel 9.2 
208
 Jf. ordlyden i tjml. § 8 og aml. § 15-6, se også Bjørnaraa (2000) s. 296 
209
 Rt. 2003 s. 1071 premiss 29 
210
 Ot.prp.nr 50 (1993-94) s. 163 
211
 Engelsrud (2009) s. 325 omtaler dette 
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Lovgiver har ansett 6 måneder tilstrekkelig for å ivareta behovet arbeidsgiver har for å ha 
ansatte på prøve.
212
 En prøvetid på 6 måneder vil også etter vår mening være tilstrekklig for 
å sile ut arbeidstakere som eventuelt måtte være ukvalifiserte. En prøvetid utover 6 
måneder vil frata arbeidstakerens forutsigbarhet rundt sitt arbeidsforhold utover det som er 
nødvendig for arbeidsgivers behov for å prøve ut de ansatte.  
 
Slik vi ser det vil hensiktsmessigheten av å oppstille et sterkt stillingsvern drukne litt i 
forsøkene på å myke det opp. To års grensen i tjenestemannsloven og 2/3-grensen som 
tidligere gjaldt etter rettvilkårsavtalen er eksempler på grenser som lett kan treffe uheldig 
og urettferdig for arbeidstakerne. 
 
7.5 Bevisspørsmål 
Avgjørende for at saklighetskravet skal gi arbeidstaker den tiltenkte beskyttelse mot 
usakligheter vil være at korrekt faktum legges til grunn. Hvis retten er i tvil om hvilket 
faktum som skal legges til grunn, gir bevisbyrderegler svar på hvem denne tvilen går 
utover. Ved tvil om hvilket faktum oppsigelsen bygger på, er det arbeidsgiver som må 
kunne dokumentere hvilket faktum som er lagt til grunn, og sannsynliggjøre i hvilken grad 
dette er korrekt.
213
  
 
Som et utgangspunkt er beviskravet kvalifisert sannsynlighetsovervekt i 
arbeidsrettssaker.
214
 Det foreligger holdepunkter i rettspraksis for at beviskravet er 
strengere etter hvor graverende det påståtte forholdet er. Kort beskrevet vil det kreves 
                                                 
212
 Jf. grensen i aml § 15-6 på 6 mnd 
213
 Jf. alminnelige bevisregler, den som hevder en bestemt omstendighet, har bevisbyrden dersom den 
bestrides av motparten. Se Dege (2009) s.1231   
214
 Dege (2009) s. 1237, som viser til lagmannsrettspraksis: LG 1997 01105 og LE 1987 00334 
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større grad av sannsynlighet der det er gitt oppsigelse med bakgrunn i arbeidstakers forhold 
enn der oppsigelsen er begrunnet i virksomhetens forhold.
215
  
 
De strenge beviskravene knyttet til hendelser hvor arbeidsgiver mener arbeidstakeren ikke 
er skikket til stillingen, innebærer en sikkerhet mot at arbeidstakere skal bli sagt opp på 
bakgrunn av falske anklager og misnøye med for eksempel ytringer den ansatte har 
fremsatt, eller faglig uenighet. 
 
7.6 Midlertidige arbeidsforhold 
Utgangspunktet i arbeidsretten er at arbeidstakere skal ansettes fast. En helt fri adgang til å 
ansette arbeidstakere midlertidig ville gjort stillingsvernsreglenes betydning illusoriske. 
Både aml. § 14-9 og tjml. § 3 åpner for bruk av midlertidige ansettelser på nærmere angitte 
vilkår.
216
 Dersom det ikke skulle være adgang til å ansette midlertidig, vil det føre til 
mindre fleksibilitet for justering av arbeidskraft etter den arbeidsmengden virksomheten 
har til enhver tid. Det kan videre anføres at krav om fast ansettelse, og et sterkt 
stillingsvern, kan resultere i at arbeidsgivere vegrer seg for å ansette nye arbeidstakere i 
frykt for at de blir overflødige. Dette kan føre til at det blir vanskeligere for yngre 
arbeidstakere å skaffe seg arbeid. I tillegg kan det føre til at arbeidsgiver heller søker å 
dekke behovet for arbeidskraft ved å pålegge de allerede ansatte overtidsarbeid.  
 
Slik vi ser det er det ikke behov for særregler om midlertidige ansettelser i offentlig sektor i 
sin helhet. Dersom arbeidsmiljøloven legges til grunn for offentlig sektor bør det foretas en 
prinsipiell vurdering av hvilke stillinger som ikke bør tilsettes ved midlertidige kontrakter, i 
henhold til de særlige behov som gjøres gjeldende i offentlig sektor.
217
  
                                                 
215
 Se for eksempel RG 1996 633 på side 638 
216
 Aml § 14-9, tjml § 3 Flere arbeidstakere er ansatt midlertidig i offentlig enn privat sektor, blant annet som 
en konsekvens av at det er viere adgang til å ansette midlertidig i offentlig sektor 
217
 I tillegg til en vurdering av hvilke vilkår som bør være oppfylt for å ansette midlertidig, det lar vi ligge 
urørt her 
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Grensen for hvem som skal unntas fra midlertidig ansettelse bør etter vår mening trekkes 
opp etter i hvor stor grad behovet for uavhengighet gjør seg gjeldende for stillingen. Særlig 
bør de stillinger som etter konstitusjonelle og demokratiske prinsipper har behov for 
uavhengighet unndras. Hvor grensen skal gå, bør etter dette bero på en vurdering av 
behovet for uavhengighet i den enkelte stilling på den ene siden og virksomhetens behov 
for fornyelse og mobilisering på den andre. 
 
I den ene enden av skalaen står dommere, som klart bør være uavhengige, og derved ikke 
ansettes ved åremål.
218
 Leder i arbeids-/trygderetten bør heller ikke kunne tilsettes 
midlertidig av samme grunn. 
 
Like enkelt er det ikke for lederstillinger. Som vi har sett ovenfor har personer i ledende 
stillinger et særlig behov for uavhengighet, da de arbeider tett med den politiske ledelse og 
i større grad et utsatt for press og mistillit fra tredjepart. På den annen side er åremål et 
sentralt virkemiddel for å skaffe best mulig ledere til enhver tid, og bidrar til at det hele 
tiden kommer ny kunnskap inn, samt faglig og administrativ nyorientering. Ved at 
organene ledes av de best egnede ledere vil dette også ivareta offentlig sektors behov for 
effektivitet. Momenter som etter vår mening bør tillegges vekt er hvilken rolle 
vedkommende har. Stillingen som sentralbanksjef bør for eksempel ikke tilsettes på 
midlertidig basis, nettopp på grunn av den rolle stillingen skal tjene i samfunnet.
219
  
Lederes behov for uavhengighet kan for eksempel ivaretas ved at det etableres en løsning 
som sikrer den ansattes uavhengighet, for eksempel ved et sterkere stillingsvern i den 
perioden ansettelsen gjelder, at man har en stilling å falle tilbake på, eller unngår 
gjenoppnevnelser.
220
  
                                                 
218
 Se kapittel 6.1.6, dette vil i så fall kreve grunnlovsendring, jf. Grl § 22 siste ledd. 
219
 Se kapittel 5.1 
220
 Ved gjenoppnevnelser etter utløpet av midlertidige kontraktsforhold kan uavhengigheten svekkes ved at de 
ansatte kan frykte at utførselen av arbeidsoppgavene vil bli tillagt negativ vekt ved spørsmål om ny 
kontraktstid. 
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For øvrige ansatte i offentlig sektor kan det vanskelig trekkes noen generell slutning. Vi må 
her falle tilbake på vårt utgangspunkt, om at de stillinger som har et særlig behov for 
uavhengighet ikke bør kunne tilsettes på midlertidig basis. Vurderingen bør særlig 
konsentreres rundt de konsekvenser midlertidig ansettelse vil ha på konflikten mellom 
faglig uavhengighet, lojalitet og nøytralitet. Virksomhetens behov bør gis noe større 
uttelling ved vurderingen her, etter betraktningen om hvilken rolle stillingen har.  
 
7.7 Ventelønnsordningen – et foreldet institutt? 
Ventelønn gis til statlig ansatte som en delvis erstatning ved ledighet der oppsigelsen er 
uforskyldt, og for ledere ved anlegg eller virksomhet av foretningsmessig art. Det er i dag 
ca 1200 arbeidstakere som mottar ventelønn, hvorav 3 av 4 er over 60 år. Flertallet av disse 
er kvinner med liten eller ingen formalutdanning. Arbeidstakerne som mottar ventelønn 
kommer i hovedsak fra virksomheter som er skilt ut fra staten, og som i den forbindelsen 
har mistet arbeidet som følge av omstillingsprosessen. Antall ventelønnsordninger er nå 
kraftig synkende etter en økning ved statsforetakslovens ikraftsettelse.
221
   
 
Ventelønnsordningen må sees som et utslag av at staten som arbeidsgiver skulle ha et 
særlig ansvar for de tjenestemenn som uforskyldt mistet sitt arbeid. Dette fordi det ble 
ansett som en naturlig følge av at tjenestemenn tradisjonelt sett har vært ansatt i et 
livstidsperspektiv.
222
 Da den første lovreguleringen av de statsansattes arbeidsforhold kom i 
1918 var samfunnssituasjonen en ganske annen enn i dag. Arbeidstakere hadde på dette 
tidspunktet ikke noen velferdsordninger som sikret inntektsgrunnlaget ved tap av arbeid. 
Det var heller ikke vanlig å bli sagt opp som følge av omstilling og nedbemaning i staten.  
 
I dag er situasjonen en ganske annen. Siden 1970 har inntektssikring ved bortfall av 
arbeidsinntekt vært en rettighet for alle arbeidstakere, ved utbetaling av 
                                                 
221
 FAD, rapport (2009) s. 30 
222
 Ot.prp.nr 38 (1915) Bilag s. 63 
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arbeidsledighetstrygd.
223
 Ordningen omfatter også statlig ansatte som ikke oppfyller 
vilkårene for ventelønn. Arbeidsledighetstrygden har blitt endret flere ganger både med 
hensyn til lengde og dekningsgrad og er nå tilnæret lik ventelønnsordningen de to første 
årene etter arbeidets opphør. Det er etter begge ordninger et krav om at den ledige er aktiv 
jobbsøker, og stønaden er ment som en midlertidig inntektssikring inntil man er tilbake i 
arbeid. På grunn av at ventepengene utbetales i en lengre tidsperiode, kreves ikke den 
samme aktiviteten fra den ledige, og resulterer oftere i passivitet. I og med at de fleste 
mottakerne er over 60 år, hevdes det at ventepenger i realiteten brukes som 
førtidspensjonering. 
 
Etter vår mening må ventelønnsordningen anses som et foreldet institutt, da den ved siden 
av dagens arbeidsledighetstrygd virker overflødig og representerer en ubegrunnet 
forskjellsbehandling av arbeidsledige.  
8 Saksbehandlingsregler ved oppsigelse  
En oppsigelse kan være svært inngripende for den som rammes. Det stilles derfor krav til 
saksbehandlingen før oppsigelse kan gis for å sikre at det er foretatt en veloverveid og 
forsvarlig vurdering av behovet for oppsigelse, og at avgjørelsen er rettsriktig.
224
  
 
I Rt. 1966 s. 393 uttalte Høyesterett at saksbehandlingen før oppsigelsen er en del av 
saklighetskravet.
225
 Om saksbehandlingsreglene er overholdt har derfor betydning for om 
oppsigelsen er saklig. Det er arbeidsgiver som må sannsynliggjøre at han eller hun hadde et 
                                                 
223
 Ot.prp.nr 62 (1968-69) s. 51 
224
 Dege (2009) s. 556 flg. 
225
 Rt. 1966 s. 393 på side 396 ”Til tross for at bedriften ikke i lov eller avtale hadde noen plikt til å forhandle 
eller konferere med Høyaas før oppsigelsen ble gitt, må etter min mening den fremgangsmåten som her er 
fulgt, tillegges betydning ved avgjørelsen av spørsmålet om oppsigelsen er saklig begrunnet”. Denne dommen 
ble avsagt før det forelå en plikt til drøftelse i forkant, nå lovfestet i aml. § 15-1 
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forsvarlig grunnlag for oppsigelsen, herunder om saklighetskravet er overholdt.
226
 
Forutberegnlighet for arbeidstakeren søkes ivaretatt ved saksbehandlingsreglene, og 
arbeidsgiver må ha utvist et forsvarlig skjønn gjennom saksbehandlingen før oppsigelsen 
blir gitt. Samtlige saksbehandlingsregler har dette for øye.  
 
Oppsigelse av offentlig ansatte er enkeltvedtak etter forvaltningsloven § 2, slik at 
saksbehandlingsreglene i lovens kapittel IV-VI kommer til anvendelse. For kommunalt 
ansatte vil forvaltningsloven gjelde i tillegg til arbeidsmiljøloven, mens for statlig ansatte 
vil forvaltningsloven, samt tjml. § 18 legges til grunn. Uavsettelige embetsmenn omfattes 
ikke av saksbehandlingsreglene, da disse må avskjediges ved dom etter Grl.§ 22 annet ledd.  
 
Vi vil nedenfor peke på noen forskjeller og likheter ved saksbehandlingsreglene etter 
arbeidsmiljøloven og forvaltningsloven. Videre om saksbehandlingsreglene etter 
arbeidsmiljøloven er tilstrekkelige også for offentlig ansatte.  
 
8.1 Er det noen reell forskjell på forvaltningsloven og arbeidsmiljølovens regler?   
Etter aml. § 15-1 skal det holdes drøftelsesmøte med arbeidstaker og arbeidstakers 
tillitsvalgte før en oppsigelse blir gitt, med mindre arbeidstakeren selv ikke ønsker dette. Et 
lignende krav finner vi i fvl. § 16 om forhåndsvarsling, hvor en part skal ”varsles før 
vedtak treffes og gis høve til å uttale seg innen en nærmere angitt frist.”  Hensynet bak 
bestemmelsene er at vedkommende skal gis en mulighet til å kjenne sin situasjon og 
forsvare seg før vedtak om oppsigelse fattes.
227
 I tillegg vil drøftelser og forhåndsvarsel 
sikre at alle sider av saken, herunder grunnlaget for oppsigelsen, blir belyst. Dette vil bedre 
sjansene for at oppsigelsen er underlagt en forsvarlig behandling.  
 
                                                 
226
 Dege (2009) s. 556-557 
227
 Eckhoff (2003) s. 237 og Dege (2009) s. 557 flg. 
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Som en del av kravet til forsvarlig behandling må arbeidsgiver ha skaffet seg tilstrekkelige 
opplysninger om de faktiske forhold som er grunnlaget for oppsigelsen.
228
 I Rt. 1988 s. 959 
kom arbeidsgivers avskjedigelse meget raskt etter at ledelsen fikk kjennskap til at 
arbeidstakeren var HIV-smittet. Høyesterett uttalte: ”Styrets behandling av saken kunne 
[...] ikke gi rom for forsvarlige overveielser verken av smitterisikoen eller faren for 
besøkssvikt. Det er noe uklart hva bedriften gjorde for å skaffe seg orientering om 
smittefaren. Jeg går imidlertid ut fra at det ikke ville vært vanskelig med rimelige 
anstrengelser å skaffe den nødvendige informasjon.”   
 
Kravene til drøfting og kontradiksjon gjelder i begge lover bare så langt det er ”praktisk 
mulig”.229 Ordlyden tilsier en streng tolkning. Sett i lys av fvl. § 17 om at oppsigelsen må 
være opplyst så ”godt som mulig” synes forvaltningslovens krav etter ordlyden å være noe 
strengere. Men kravet må ses i sammenheng med forvaltningens krav til effektivitet. Dette 
ble blant annet fremhevet i forarbeidene hvor det ble uttalt at det ikke kan stilles like 
strenge krav som ordlyden skulle tilsi på grunn av forvaltningens store saksmengde.
230
 Det 
stilles derfor spørsmålstegn ved om den arbeidsrettslige saklighetsnormen og fvl. § 17 
egentlig utgjør noen reell forskjell. 
 
I begge lovene stilles det krav til at oppsigelsen gis skriftlig.
231
 Opplysninger om hvordan 
man kan gå frem dersom man mener oppsigelsen er ulovlig, samt hvilke frister som må 
overholdes skal følge av oppsigelsen. Dette er også likt for begge lovene.
232
 Formålet med 
opplysningsplikten er at arbeidstaker skal få informasjon om hvordan han eller hun kan 
ivareta sine interesser ved oppsigelse.
233
 
 
                                                 
228
 Dege (2009) s. 560  
229
 Aml. § 15-1 og fvl. § 16 siste ledd 
230
 Ot.prp.nr 3 (1976-77) s. 72 
231
 Fvl. § 23, og aml § 15-4 
232
 Fvl. § 27 og aml § 15-4 
233
 Dege (2009) s. 590, Eckhoff (2006) s. 265 
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Hovedforskjellen mellom forvaltningsloven og arbeidsmiljøloven vedrørende 
saksbehandlingsreglene viser seg klarere ved begrunnelsen av oppsigelsen. Etter 
forvaltningsloven må begrunnelsen følge av selve oppsigelsen, mens etter 
arbeidsmiljøloven må arbeidstaker selv fremsette krav om dette.
234
 Praktisk kan dette 
innebære at forhastede beslutninger om oppsigelse vanskeliggjøres i offentlige 
arbeidsforhold. Den etterfølgende begrunnelsen i arbeidsforhold forøvrig åpner for at det 
kan gå fort i svingene i forkant av at oppsigelsen gis – og at det senere forsøkes å ”glatte 
over” ved tilpasning av hendelsesforløp og justering av begrunnelse etter 
arbeidsmiljølovens krav. Forvaltningsloven kan således gi et bedre vern mot uriktige 
oppsigelser i det den ansatte sikres en mer betryggende prosess i forkant. Det er likevel 
vanskelig å se at det foreligger noen god grunn til å forskjellsbehandle offentlige og private 
ansatte på dette området. Etter vår mening burde det stilles et krav til begrunnelse i selve 
oppsigelsen for alle arbeidstakere, på grunn av de ovenfor nevnte hensynene.  
 
8.2 Konsekvenser av at saksbehandlingsreglene ikke er fulgt 
Unnlatelser av å følge drøftelsesplikten fører ikke automatisk til at oppsigelsen er usaklig 
eller ugyldig, men vil være et moment i saklighetsvurderingen.
235
  
 
Dersom saksbehandlingsreglene i aml. § 15-4 ikke er fulgt og arbeidstaker går til søksmål 
innen 4 måneder, er utgangspunktet at oppsigelsen skal kjennes ugyldig, jf. aml. § 15-5. 
Unntak gjelder der det forligger særlige omstendigheter som gjør dette åpenbart urimelig. I 
vurderingen av om det foreligger ”særlige omstendigheter” er det spesielt tre hensyn som 
må vurderes, betydningen formfeilen har for arbeidstaker, årsaken til formfeilen og om det 
er åpenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter. 
236
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Etter forvaltningslovens regler vil gyldigheten av oppsigelsen ved brudd på 
saksbehandlingsregler bero på en helhetsvurdering av de momentene som ligger til grunn, 
jf. fvl. § 41. Det vil herunder være avgjørende om feilen eller mangelen kan ha virket inn 
på avgjørelsen av vedtaket. Har mangelen eller feilen ikke virket inn på vedtaket, vil 
oppsigelsen være gyldig. Dersom feilen eller mangelen kan ha virket inn, må det foretas en 
ytterligere vurdering, hvorav partenes innrettelse eller bebreidelse og rimelighetshensyn er 
av betydning.
237
  
 
Brudd på saksbehandlingsreglene kan etter begge lovene føre til at oppsigelsen er å anse 
som ugyldig. Forskjellen mellom forvaltningsloven og arbeidsmiljøloven syntes på dette 
punkt å være marginale, noe som taler mot at det bør gjelde to ulike prosesspor.  
 
Det er i rettspraksis stilt strenge krav til at offentlig sektor bør overholde 
saksbehandlingsreglene. I Rt. 1991 s. 236 uttalte Høyesterett at det måtte stilles strenge 
krav til en stor arbeidsgiver som en kommune med forventet profesjonell kompetanse. 
Tilsvarende terskel må også gjelde staten som arbeidsgiver.  
 
Arbeidstakere kan kreve erstatning dersom oppsigelsen kjennes ugyldig etter begge 
lover.
238
  
 
8.3 Oppsummering – saksbehandlingsregler 
Med unntak av at arbeidsmiljøloven kun krever etterfølgende begrunnelse, synes lovene å 
være sammenfallende i forhold til de saksbehandlingsregler som oppstilles ved oppsigelse. 
Lovene søker å ivareta de samme behov, og det er ingen rimelig grunn til at offentlig 
ansatte har noen bedre rett til å få begrunnelsen før vedtaket om oppsigelse enn det øvrige 
arbeidstakere har. Dette taler for at arbeidsmiljølovens saksbehandlingsregler burde 
samkjøres med forvaltningslovens for å få et mer enhetlig og oversiktlig regelverk som 
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verner alle arbeidstakere. Slik vi ser det kunne arbeidsmiljøloven med fordel blitt endret 
slik at begrunnelsen måtte legges ved oppsigelsen. 
 
Vi mener det bør oppstilles klarere krav til arbeidsgivers behandling i forkant av 
oppsigelsen. Ordensbestemmelsen om drøfting bør være en plikt, og etterfølgende 
begrunnelse bør erstattes med begrunnelse i selve oppsigelsen.  
9 Prosessregler ved oppsigelse 
Prosessreglene bestemmer hvilke fremgangsmåter som skal følges for at domstolene skal 
kunne ta stilling til en tvist. I arbeidsmiljøloven og tjenestemannsloven stilles det i tillegg 
til reglene i tvisteloven særlige krav som må være fulgt ved oppsigelsessaker. Uten et 
rettsapparat som kan håndheve rettigheter og plikter vil de materielle vilkårene være 
ubetydelige, da det i realiteten ikke ville medbrakt noen konsekvenser av å unnlate å følge 
rettsreglene. Vi vil nedenfor se på noen forskjeller og likheter ved prosessreglene etter 
arbeidsmiljøloven, tjenestemannsloven, og forvaltningsloven. Herunder vil vi se om 
prosessreglene etter arbeidsmiljøloven bør gjelde for alle arbeidstakere.  
 
9.1 Klageordningen i forvaltningsloven vs. forhandlinger etter arbeidsmiljøloven   
Hovedforskjellen etter gjeldene prosessregler er at tjenestemenn og avsettelige embetsmenn 
i staten kan klage på oppsigelsen til det forvaltningsorganet som er nærmeste overordnede 
til det organ som har truffet vedtaket, jf. fvl. § 28. For tjenestemenn er det en absolutt 
prosessforutsetning at klageadgangen er utnyttet før søksmål kan reises.
239
 Sett i lys av den 
rettsutviklingen som har funnet sted, kan det anføres at klageordningen ikke lenger har 
noen selvstendig betydning ved siden av arbeidsmiljølovens regler, som i dag må sies å 
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oppstille krav som gir arbeidstakere en fullt ut forsvarlig prosess. Det kan derfor stilles 
spørsmål ved nødvendigheten av denne ordningen. 
 
Klageadgangen ble opprettet med det formål å sikre riktige vedtak og trygge den enkeltes 
rett, ved å fange opp uriktige vedtak før det eventuelt blir tale om å bringe saken inn for 
domstolene.
240
 En velfungerende klageordning, uten unødig trenering av tiden, kan 
oppstille en ekstra og kostnadsfri trygghet for arbeidstakerne. Det bør likevel begrunnes 
hvorfor ordningen bare skal gjelde for statlig ansatte, dersom man ønsker å opprettholde 
denne ordningen. På bakgrunn av de likhetstrekk som mange offentlige stillinger har, på 
tvers av skillet mellom kommunale og statlige stillinger, virker det unaturlig å skille 
prosessordningene på dette området. 
   
Et argument mot klageordningen er at den ansatte som får avslag på en klage kanskje 
lettere vil godta avgjørelsen og se på det som et tegn på dårlig sak – og derved ikke anlegge 
sak for domstolene. Domstolene som en helt uavhengig og nøytral part er bedre egnet til å 
ivareta rettsikkerheten. 
 
I arbeidsmiljøloven erstatter retten til forhandlinger klageordningen. En arbeidstaker som 
mener oppsigelsen er skjedd ulovlig kan kreve forhandlinger med arbeidsgiver.
241
 
Kommunalt ansatte er i dag henvist til forhandlinger på lik linje med private 
arbeidstakere.
242
 Forhandlingsretten forutsetter at arbeidstaker skriftlig krever 
forhandlingsmøte innen to uker etter oppsigelsen er gitt. Arbeidsgiver plikter da å holde 
forhandlingsmøte så snart som mulig og senest innen to uker etter kravet er mottatt.  
Forhandlingsmøtet er av prosessuell betydning, idet søksmålsfristen tar utgangspunkt i det 
tidspunkt oppsigelsen eller avskjeden ble gitt, eller ved forhandlingenes avslutning. 
Dersom arbeidsgiver ikke etterkommer arbeidstakers krav om forhandlinger, får ikke dette 
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noen direkte konsekvens for gyldigheten av oppsigelsen. I forarbeidene fremgår det at 
arbeidstakers rett til å stå i stillingen da bør ivaretas, motsatt der det er arbeidstaker som 
ikke ønsker å forhandle.
243
  
En økonomisk kompensasjon kan også være et alternativ til den påkjenningen det er å gå til 
rettssak mot arbeidsgiveren, og dermed tvinge seg tilbake i et arbeid der man ikke er 
ønsket. En arbeidstaker vil uansett ha valget mellom å ta imot pengene eller gå til søksmål. 
I praksis kan det se ut som forhandlinger ofte ender med økonomisk kompensasjon.
244
 Den 
bakenforliggende trusselen om at arbeidstakeren har rett til å fortsette i stillingen under 
tvisten er en medvirkende årsak til dette.  
Forhandlinger vil ofte føre til et forlik mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, uavhengig av 
om oppsigelsen er saklig eller ikke. Dette åpner for at arbeidsgiveren kan betale seg vekk 
fra loven, dersom forholdene tilsier det. For offentlig sektor som arbeidsgiver vil det være 
uheldig om det åpnes for en adgang til å betale seg vekk fra loven. Dette vil kunne svekke 
tilliten til offentlig sektor, og kan dessuten resultere i at tvistene ikke når offentlighetens 
søkelys. Dette er etter vår mening et moment som bør tillegges betydelig vekt. En 
arbeidsgiver som kvitter seg med ansatte i strid med lovens vilkår for senere å betale seg ut 
av konflikten, vil ikke gå foran med et godt eksempel. Smitteeffekten til privat sektor kan 
bidra til en slappere overholdelse av dagens regler. Et annet viktig argument er at offentlig 
sektor ikke bør kunne betale seg vekk fra loven ved å bruke fellesskapets midler. Mot dette 
kan innvendes at flere arbeidstakere vil klage på en oppsigelse eller avkjed og at de 
økonomiske kostnadene ved ordningen vil stige. Dette hensynet kan etter vår mening ikke 
tillegges avgjørende vekt, da en eventuell ekstrakostnad her ikke kan gå på bekostning av 
de hensynene som er nevnt ovenfor.  
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Vi mener klageordningen har gode grunner for seg, men at det ikke bør være en absolutt 
prosessforutsetning at klageadgangen er benyttet. Dette bør være en valgmulighet for 
arbeidstakeren.  
 
9.2 Retten til å fortsette i stillingen 
Retten til å fortsette i stillingen er av stor betydning for effektivisering av stillingsvernet. 
Dersom arbeidstaker måtte forlate arbeidsplassen, ville gjeninntreden i stillingen blitt 
vanskeliggjort, da det kan gå måneder og år før rettskraftig dom foreligger. 
 
Private og kommunale arbeidstakere har etter arbeidsmiljøloven § 15-11 rett til å fortsette i 
stillingen mens tvisten pågår, dersom de reiser søksmål om gyldigheten av oppsigelsen.  
Domstolene kan imidlertid fastsette at arbeidstakere skal fratre under sakens behandling 
etter krav fra arbeidsgiver. Vilkåret for at retten kan beslutte dette er at det fremstår som 
urimelig at arbeidsforholdet fortsetter.
245
 Dersom stillingen ikke lenger eksisterer fordi 
virksomheten eller avdelingen er lagt ned, vil det være lite naturlig at å fortsette i 
stillingen.
246
 Høyesterett uttalte i Rt. 1992 s. 776 på side 783 at ”Retten til å fortsette i 
stillingen bør imidlertid bare kunne bortfalle uten avgjørelse av retten i de helt klare 
tilfeller”.247 Ved driftsinnskrenkninger og rasjonaliseringstiltak har det i praksis blitt lagt til 
grunn at det skal relativt mye til for at arbeidstakeren skal fratre under tvisten, selv om det 
for arbeidsgiver må anses som urimelig at den oppsagte fortsetter i stillingen.
248
 I 
forarbeidene til arbeidsmiljøloven har departementet uttalt at det må kreves en 
interesseovervekt på arbeidsgivers side for fratredelse, uavhengig av begrunnelsen for 
oppsigelsen. Relevante momenter kan blant annet være det sannsynlige utfallet av saken, 
om arbeidsgiver i det hele tatt har arbeid å tilby, den økonomiske belastningen for begge 
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parter, om arbeidsgiver har utført saksbehandlingen i forkant av oppsigelsen på en 
betryggende måte, hensynet til de øvrige ansatte, økt konfliktnivå osv.
249
   
 
Retten til å fortsette i stillingen gjelder etter arbeidsmiljøloven ikke ved tvist om avskjed, 
oppsigelse i prøvetiden, for innleide arbeidstakere eller midlertidige ansatte. Etter krav fra 
arbeidstaker kan retten likevel bestemme at arbeidsforholdet skal fortsette inntil saken er 
rettskraftig avgjort.  
 
Statlige ansatte har også rett til å fortsette i stillingen under tvist. Uavsettelige embetsmenn 
må avskjediges ved dom, og har rett til å fortsette i stillingen inntil rettskraftig dom 
foreligger.
250
 Avsettelige embetsmenn har rett til å fortsette i stillingen inntil klagen er 
avgjort, og videre dersom de reiser søksmål om gyldigheten av avskjed gitt i medhold av 
tjml. § 10 nr 3.
251
 Tjenestemenn har rett til å fortsette i stillingen til klagen er avgjort, jf. 
tjml. § 19 3. ledd, bokstav a. Det samme gjelder dersom tjenestemannen reiser søksmål om 
gyldigheten av oppsigelsen. Etter tjenestemannsloven kan retten etter krav fra arbeidsgiver 
bestemme at vedtaket om oppsigelse skal iverksettes før saken er avgjort, dersom retten 
finner det urimelig at arbeidstakeren fortsetter i stillingen.
252
 Retten til å fortsette i 
stillingen gjelder også i prøvetiden og for midlertidig ansatte. 
 
Det er hovedsakelig ved retten til å stå i stillingen i prøvetid og for midlertidige ansatte at 
tjenestemannsloven og arbeidsmiljøloven skiller seg, utover embetsmenn rett til å fortsette i 
stillingen ved avskjed i medhold av tjml. § 10. nr 3. Etter vår mening bør retten til å stå i 
stillingen videreføres for midlertidige ansatte, slik at arbeidstakere som blir sagt opp før 
utløpet av ansettelsesperioden, har rett til å fortsette i stillingen til rettskraftig avgjørelse 
foreligger.  
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Når det gjelder retten til å stå i stillingen i prøvetiden, må det ses hen til at hensynet med 
prøvetiden er å prøve ut arbeidstakeren. Det vil derfor være noe uheldig om arbeidsgiveren 
likevel ble sittende med arbeidstakeren, her burde hensynet til arbeidsgiver veier tyngst. 
 
9.3 Oppsummering - prosessreglene 
Det er av vår oppfatning at klageordningen som i dag gjelder for avsettelige embetsmenn 
og tjenestemenn bør gjelde alle ansatte i offentlig sektor. Staten og kommunen bør ikke gis 
mulighet til å betale seg vekk fra loven gjennom forhandlinger, der en oppsigelse er 
usaklig. Dette vil ha en uheldig smitteeffekt på privat sektor og svekke tilliten. I tillegg vil 
det etter vår mening være en uheldig utgift å bruke fellesskapets midler på. Retten til å stå i 
stillingen bør, slik vi ser det, opprettholdes for faste ansatte. Når det gjelder midlertidig 
ansatte mener vi disse bør ha rett til å stå i stillingen uavhengig av hvilen sektor de er ansatt 
i.
253
 Motsatt stiller vi oss til retten til å stå i stillingen ved oppsigelse i prøvetiden, her anser 
vi arbeidsmiljølovens løsning for tilstrekkelig. 
 
Det bemerkes for øvrig at enkelte stillinger med et særlig behov for uavhengighet bør være 
unndratt fra prosessreglene. Opphør av disse arbeidsforholdene mot arbeidstakers vilje bør 
bare finne sted ved rettskraftig dom. 
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10 Konklusjon  
Vurderingen av behovet for særregler knyttet til offentlige ansattes stillingsvern viser at 
offentlig sektor har en del særpreg og at det derav stilles en rekke krav til de ansatte.  
 
Uavhengig av om det bør gjelde særregler eller ei, er det skillet som i dag er trukket opp, 
mellom embetsmenn - tjenestemenn og stat – kommune, historisk begrunnet. Etter vår 
mening burde grensen trekkes etter hvor stor betydning for borgernes rettssikkerhet 
stillingen har, samt stillingens rolle i det demokratiske system. Klargjøring av denne 
grensen burde foretas på bakgrunn av dagens situasjon, løsrevet fra det som tidligere har 
begrunnet skillet. Det kan heller ikke utelukkes at ansatte i private virksomheter vil kunne 
ha samme behov, når de utøver offentlig myndighet. 
 
De begrunnelsene som i sin tid resulterte i særlig regulering av stillingsvernsregler for ulike 
grupper av offentlige stillinger, kan ikke sies å ha gyldighet i dag. Delvis skyldes dette at 
det nå stilles krav til saklig grunn ved opphør av arbeidsforhold – i motsetning til da 
særbestemmelsene ble gitt – og delvis skyldes dette den gradvise skjerpingen av 
saklighetskravets terskel. Etter en nærmere vurdering av behovene som gjør seg gjeldene 
for arbeidstakerne opp mot det vernet som følger av saklighetskravet, syntes det ikke å 
være tilstrekkelige holdepunkter for at stillingsvernet for offentlige ansatte i sin helhet bør 
særreguleres. Av hensyn til behovet for uavhengighet vil imidlertid enkelte grupper av 
offentlig ansatte ha behov for vern utover det saklighetskravet oppstiller. Behovet syntes å 
være mer fremtredende for høyere stillinger og stillinger hvor det er et konstitusjonelt 
begrunnet behov for uavhengighet. 
 
 
  91 
11 Ideer til videre utredninger 
Gjennom arbeidet har vi hatt fokus på å finne de prinsipielle begrunnelsene for særregler 
om offentlige ansattes stillingsvern. Det kunne også vært interessant å vurdere flere 
elementer ved de offentlige arbeidsforhold, da det åpenbart er særtrekk ved offentlig sektor 
som åpner for særlige behov i noen henseender.  
 
Grensen for hvem som ikke bør kunne ansettes midlertidig er også en vurdering som kunne 
vært interessant å se nærmere på, med henblikk på å gi arbeidsmiljølovens regler virkning i 
begge sektorer. 
 
En annen problemstilling kan være å se på hvor grensen bør trekkes, mellom kommunalt 
ansatte -statsansatte og embets-tjenestemenn. Kanskje bør grensedragningen heller trekkes 
etter arbeidsoppgaver med særlig stor samfunnsmessig betydning og den rolle man har i 
tilknytning til rettssikkerhet, demokrati og tillit. Å vurdere hvilke stillinger som bør være 
embetsstillinger, og derav ha grunnlovsvern, er herunder en sentral problemstilling.  
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